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 RESUMEN 
 
Este trabajo tiene como objetivo realizar un diagnóstico organizacional al correlacionar variables 
de Liderazgo Transformacional de la Corporación Batuta Risaralda, bajo el modelo de Bass y 
Avolio, adaptado por Mendoza (2005); con factores de Clima Organizacional de la institución, 
evaluado bajo el instrumento de medición de Castaño Benjumea (2011), aplicado a la 
Universidad Tecnológica de Pereira. Se aplicó el instrumento a 40 colaboradores. Los datos de 
este diagnóstico,  se relacionaron finalmente con su orientación en cuanto a Variables de 
Resultado, es en primer término la efectividad, en segundo lugar, al esfuerzo extra, y, por último, 
la satisfacción. Las variables del Liderazgo Transformacional, obtienen mayores puntajes de 
correlación con factores de Clima Organizacional y Variables de Resultado que tienen mayor 
impacto, explicando más del 50 % de la varianza, en cada una de ellas. Se obtuvieron adecuados 
niveles de confiabilidad de los instrumentos, al utilizar el Alpha de Cronbach. Los resultados del 
diagnóstico sobre el Clima Organizacional, el Liderazgo Transformacional y su correlación con 
las Variables de Resultado, definieron las estrategias posteriores de intervención organizacional 
en capacitación y desarrollo. 
 
PALABRAS CLAVE: Liderazgo Transformacional, Factores de Liderazgo Transformacional, 
Clima Organizacional, Resultados. 
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ABSTRACT 
 
This research aims to perform an organizational diagnosis by correlating the variables of 
transformational leadership of the Batuta Risaralda Corporation, via the model of Bass and 
Avolio, adapted by Mendoza (2005); along with factors of organizational climate of the 
institution, evaluated under the measurement instrument of Castaño Benjumea (2011), of the 
Technological University of Pereira. The instrument was applied to 40 survey respondents. The 
results of this diagnosis indicated that certain variables lead to effectiveness in the workplace. 
This research concludes that perceived extra effort and satisfaction are the two most important 
variables that lead to effectiveness. The transformational leadership variable (effectiveness) had 
high correlation scores with the organizational climate factors and outcome variables that have 
great impact (extra effort & satisfaction), accounting for more than 50% of the variance in each 
of them. Adequate levels of instrument reliability were obtained by using Cronbach's Alpha. The 
results of the diagnosis on Organizational Climate, Transformational Leadership and their 
correlation with the outcome variables, later defined strategies of organizational intervention in 
training and development. 
 
 
KEY WORDS: Transformational Leadership, Transformational Leadership Factors, 
Organizational Climate, Results. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Una organización es un conjunto de personas y medios articulados,  que confluyen de manera 
ordenada, orientados hacia un fin en común. Las personas involucradas en una organización 
específica, poseerán roles y rangos de autoridad asignados previamente según los objetivos que 
en ella se inscriban, al igual que actividades y/o tareas específicas encaminadas a dar 
cumplimiento a dichos procesos.  
 
Tenemos entonces, como foco principal de la presente investigación, a la Corporación Batuta 
Risaralda, raíz de la Fundación Nacional Batuta, y uno de los pilares fundamentales de la 
transformación social y la educación musical y cultural de la región y del país.  
 
La comprensión del funcionamiento de una organización en específico, permite que su contexto 
y sus recursos sean aprovechados de la mejor manera para lograr, de ese modo, fortalecer las 
competencias, relaciones, objetivos y visiones a futuro de dicha organización.  
 
El Clima Organizacional se convierte entonces en una herramienta óptima para conocer de 
manera mucho más detallada y precisa, el funcionamiento de una organización en cuanto al 
bienestar de sus empleados y colaboradores a fin de garantizar una sana convivencia y 
comunicación, motores esenciales en la productividad de la misma y, por ende, indicadores de 
impacto que determinen que el fin común de las organizaciones es análogo a las expectativas de 
todos y cada uno de los colaboradores.  
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Muchas empresas u organizaciones han indicado una disminución en su productividad en la 
medida en que no se ha apropiado una conciencia sobre la importancia de conocer los alcances y 
las percepciones, por parte de empleados y/o colaboradores, del ambiente laboral dentro de las 
mismas,  a través del Clima Organizacional. Y es a partir de las inconformidades que se puedan 
desarrollar dentro del ambiente de trabajo, que las empresas entran en un declive de su 
productividad y se tornan menos competitivas para el mercado.  
 
El Clima Organizacional se convertirá entonces en un instrumento vital para las organizaciones, 
ya que permite que los empleados y/o colaboradores sean más conscientes y responsables sobre 
sus actividades. 
 
Centrándonos ahora en el quehacer a partir de los roles y los rangos, un tema de gran relevancia 
dentro de las organizaciones es el liderazgo. A lo largo de los años, se han encontrado diversos 
enfoques teóricos sobre el estudio del liderazgo, los cuales se pueden agrupar de la siguiente 
manera (Mendoza, 2005): 
 
1) Teorías caracteriales y de los rasgos: Se centran en describir las características de 
personalidad de los líderes más destacados en la historia. Los modelos de liderazgo 
contemplaron enfoques basados en aspectos de características de personalidad; como la teoría del 
gran hombre, el enfoque Carismático de Max Weber (1947). 
 
2) Teorías conductuales: Analiza la conducta del líder y su influencia en los seguidores. Se 
destaca el análisis bidireccional de la conducta del líder en estudios de las Universidades de Ohio 
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(1940), Michigan (1945) y Harvard (1950), así como en el Grid Gerencial de Blake y Mounton 
(1964). 
 
3) Teorías de contingencias y situacionales: Observa los modelos de la contingencia para 
explicar lo inadecuado de las teorías anteriores del liderazgo, para reconciliar y juntar la 
diversidad de los hallazgos de la investigación, tomando en cuenta otras variables como la 
efectividad. Destacan los modelos situacionales y de contingencias como el de Hersey y 
Blanchard (1984), Vroom y Phillip Yetton (1973) y Reddin (1970). 
 
4) las Teorías transformacionales: Contempla aspectos relacionados con la transformación 
de los individuos y las organizaciones, destacan los modelos de Bass y Avolio (1990) y el 
modelo de Kouzes y Posner (1995). 
 
Burns (1978), el líder transformacional también reconoce la existencia de necesidades en el 
potencial de los seguidores, pero tiende a ir más allá, buscando despertar y satisfacer necesidades 
más altas, comprometer la personalidad total del seguidor. Los líderes transformacionales pueden 
intentar y tener éxito, en elevar su influencia sobre los niveles más bajos y altos, de la jerarquía 
de la pirámide de necesidades de Maslow. 
 
El Liderazgo Transformacional está enfocado en elevar el interés de los seguidores, el desarrollo 
de la autoconciencia y aceptación de la misión organizacional, y el ir más allá de sus auto- 
intereses, por el interés de bienestar del grupo. La dinámica del Liderazgo Transformacional 
involucra una fuerte identificación entre el personal con el líder, integrando una visión 
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compartida del futuro, logrando ir más allá, del intercambio de intereses sobre premios 
contingentes.  
 
Los líderes transformacionales amplían y elevan los intereses de los seguidores, generan 
conocimientos y aceptación entre los seguidores, en los propósitos y misión del grupo, así como 
los motivan para ir más allá, en bienestar del mismo. El líder transformacional articula una visión 
realista del futuro que puede compartirse, estimula intelectualmente a los seguidores, y dedica 
una atención personalizada, en cada uno de los integrantes del grupo. El efecto transformador de 
dichos líderes se observa tanto en las organizaciones, grupos como individuos. Defienden la 
necesidad del cambio, crean nuevas visiones, movilizan el compromiso sobre dichas visiones, 
para finalmente, transformar a los individuos y a la organización.  
 
Para Bass (1985) esta transformación de seguidores y organización, puede ser lograda 
incrementando el conocimiento de la importancia y el valor de los resultados diseñados, 
consiguiendo que los seguidores trasciendan por sus propios intereses, alterando y ampliando las 
necesidades de los seguidores. Es conveniente no perder de vista que el liderazgo, tiene una 
relación importante con tres aspectos a considerar, que se conocen como variables de resultado, 
según Bass y Avolio (1999), son: la satisfacción de los trabajadores y el grupo, el esfuerzo extra 
en su desempeño, y la efectividad. Variables de resultado interpretando la concepción de Bass 
(1999), sobre las variables de resultado, se tiene: la satisfacción, está integrada por las acciones 
del líder, que provocan gratificación en el grupo de trabajo. Los seguidores se sienten muy bien 
con las decisiones del líder. Las acciones de liderazgo generan un Clima Organizacional sano, 
para el buen desarrollo de las actividades. El esfuerzo extra se define, por las acciones del líder, 
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que provocan mayor participación de los seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano. 
Los seguidores están estimulados a participar activamente, cuando el líder necesita de su 
colaboración. La efectividad, se constituye por las acciones del líder, que provocan que se logren 
los objetivos y metas en los seguidores.  
 
En forma conjunta, los equipos de trabajo participan de manera armónica para el logro de lo 
programado.  
 
Entretanto, el presente proyecto se centra en identificar los factores de Liderazgo 
Transformacional que impactan el Clima Organizacional de la Corporación Batuta Risaralda, a 
fin de mejorar el funcionamiento, desarrollo y productividad de la misma, permitiendo que sus 
horizontes se amplíen, para convertirla en un referente nacional e internacional importante para 
los contextos de la educación musical.  
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1.! CONTEXTO 
 
La CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA, creada en el año 1991 en el Departamento de 
Risaralda, y apoyada en el contexto de creación de la nueva constitución colombiana, se ha 
convertido en uno de los procesos de educación musical más importantes del país,  gracias a la 
puesta en marcha de ensambles musicales, corales y orquestas de formato sinfónico. Su 
proyección ha llegado a zonas apartadas del país, contribuyendo de manera significativa a la 
consolidación de la cultura,  como un factor importante para la formación integral de niños, 
jóvenes y adultos en condición de vulnerabilidad, víctimas del conflicto armado, uno de los 
principales problemas que afectan al país noroccidental de América del Sur.  
 
La CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA, es una corporación sin ánimo de lucro,  que 
nació en la ciudad de Pereira, gracias a la iniciativa de la Doctora Ana Milena Muñoz de Gaviria, 
quien fuera en esa época la primera dama de la nación. Dicha institución ha demostrado que la 
práctica musical ha logrado  cambios profundos en el desarrollo de la personalidad y 
construcción de valores humanos de más de 35.000 personas que se han vinculado, durante estos 
26 años, a los centros que funcionan actualmente en 32 Departamentos de Colombia. 
 
La Corporación Batuta Risaralda, se ha posicionado como la primera institución modelo en 
Colombia y precursora del Sistema Nacional Batuta, el cual se acartona del significativo 
desarrollo musical académico y cultural no sólo de Pereira, sino de todo el país. Aportando en 
mayor magnitud al sector socio cultural del contexto nacional en general.  
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La Corporación Batuta Risaralda, aboga entonces en su trabajo, por un desarrollo integral y 
acompañamiento al mejoramiento de la calidad de vida tanto de niños y niñas (desde los 2 años), 
como de jóvenes y adultos.  
 
Dentro de sus labores se destaca el compromiso para una construcción de tejido social, 
generación de espacios de reconciliación y convivencia que, a través de la música, brinden el 
desarrollo de capacidades individuales,  útiles para ejercer una participación activa en la sociedad 
(Batuta, 2017). 
 
Uno de los componentes vitales de esta corporación,  se centra en desarrollar no sólo las 
capacidades artístico-musicales de los niños, jóvenes y adultos que integran su portafolio, sino 
que, además, asume el rol de generador de procesos sociales,  vitales para el reconocimiento de 
la música como un factor fundamental en la realización de todo ser humano, comprendiendo sus 
alcances, motivaciones, participaciones y demás aptitudes que los involucran como miembros 
capaces de contribuir a la realidad del país y al mejoramiento de cada proceso que en él se 
entreteje. 
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2.! OBJETO DE ESTUDIO 
 
Teniendo en cuenta lo abordado en líneas anteriores, es preciso centrarnos en comprender el 
servicio que presta la institución, lo que servirá como objeto de estudio del presente proyecto, el 
cual se expone a continuación1: 
 
Los programas académicos de la Corporación Batuta Risaralda, se basan en la construcción, 
desarrollo y aplicación de un modelo de intervención denominado “ORQUESTA-ESCUELA” 
que se centra en el hacer musical colectivo, cuyo permanente desarrollo determina el enfoque de 
todas las actividades inherentes a la formación musical y al desarrollo social. 
 
Este modelo inicia en la primera infancia con los programas de “ESTIMULACIÓN MUSICAL”, 
“INICIACIÓN MUSICAL” Y “TRANSICIÓN MUSICAL” (Batubebés). Luego se accede al 
programa de FORMACIÓN CORAL, FORMACIÓN SINFÓNICA Y FORMACIÓN 
INSTRUMENTAL. 
 
La participación de los niños, adolescentes y jóvenes en estos programas de formación musical, 
estimula las facultades del ser humano, potencia las habilidades sociales y cognitivas.  
 
Esto se demuestra en tres estudios externos que se han realizado en los últimos años: 
 
                                               
1 Extraído de la página oficial de la Corporación Batuta: http://www.fundacionbatuta.org y es expuesto de manera 
literal, ya que se trata de la información pública para conocer de primera mano el funcionamiento de la misma a nivel 
estructural-musical.  
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El primero, corresponde a la Evaluación Cualitativa de Resultados, realizada en el año 2008 por 
parte del CRECE (Ceibal, 2009); otra en el año 2010, liderada por el Departamento Nacional de 
Planeación – DNP (Departamento Nacional de Planeación, 2010), en la que se adelantó la 
evaluación de impacto realizada por la Unión Temporal Economía Urbana – SEI S.A y en el año 
2013, la medición del efecto del programa Batuta en el nivel del logro educativo Pruebas Saber 
11 de lenguaje y matemática, adelantado por la Fundación Luker en Caldas (Fundación Luker, 
2015). 
 
Dichas evaluaciones han mostrado cómo el trabajo de la Corporación Batuta Risaralda, (CBR), 
es un agente que favorece la resiliencia y se convierte en un vehículo eficaz para superar los 
conflictos y los problemas asociados al desplazamiento, propiciando la integración e inclusión de 
niños, adolescentes y jóvenes en un grupo musical. También, los resultados muestran cómo los 
estudiantes que presentaron las Pruebas SABER y que pertenecen al programa (CBR), registran 
mejores resultados en las áreas de lenguaje y matemáticas, que los que no pertenecen al 
programa.  
 
Los resultados de estos estudios sustentan la necesidad de dar continuidad a la ejecución de los 
programas. 
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2.1!Programas ofrecidos por La Corporación Batuta Risaralda 
 
•! Estimulación musical 
Programa dirigido a niños entre los dos y cuatro años de edad, encaminado a la mejora del 
sistema auditivo, la expresión de sentimientos e ideas, el desarrollo de la memoria al igual que la 
capacidad creativa, la mejora de las capacidades motrices, la potencialización de las capacidades 
artístico-comunicativas, el favorecimiento de la integración socio-cultural, y la ampliación y 
mejoramiento de las posibilidades lingüísticas. Añadido a esto, el proceso de estimulación 
musical de la (CBR), proporciona seguridad y un desarrollo integral, afianza las relaciones 
familiares, la conciencia auditiva y emocional, el desarrollo de la aptitud musical, el desarrollo 
físico y rítmico y el trabajo en equipo.  
 
•! Batubebes (Transición musical) 
Dirigido a niños entre los cuatro y seis años de edad. Propicia actividades que estimulan el 
desarrollo motriz, rítmico, auditivo y del lenguaje,  con énfasis en el contacto con el trabajo 
vocal, los instrumentos del set Orff, e instrumentos de cuerda frotada de juguete: Orquesta de 
Colores. Es la etapa de preparación para el ingreso al programa de Iniciación Musical e 
Iniciación Sinfónica Primera Infancia. Los niños que ingresan a este programa no tienen que 
haber pasado por el programa de Estimulación, aun así, el contacto con la música desde edades 
tempranas posibilita el óptimo desarrollo de las habilidades del niño a medida que va creciendo. 
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Tanto el Programa de Estimulación como el de Transición Musical, buscan el desarrollo socio 
afectivo, corporal, rítmico, vocal, auditivo, de lenguaje musical, instrumental y, como 
componente vital, incentiva la creatividad.   
 
•! Iniciación Musical 
Dirigido a niños entre los seis y los diez y seis años. Proporciona conocimientos de lecto-
escritura musical y destrezas básicas para el desarrollo motriz, rítmico, auditivo y vocal, a través 
de la práctica colectiva musical, mediante la participación activa en los ensambles de iniciación y 
coros. 
 
•! Coro infantil – juvenil 
Dirigido a niños, adolescentes y jóvenes. Complementa y apoya tanto el programa de Iniciación 
Musical, como el Programa de Formación Sinfónica. Mediante los coros,  se trabaja 
intensamente la propia musicalidad a través del manejo de la voz, de cantar en grupo, 
escuchando a los otros, desarrollando el sentido de acople y conciencia del trabajo en grupo. El 
repertorio está compuesto por obras colombianas, latinoamericanas, universales, pasando de la 
música popular a la música erudita, en español y en otros idiomas, ampliando la experiencia 
musical para fortalecer la seguridad personal y la creación colectiva. 
 
•! Coro Adultos     
El taller coral, organiza y desarrolla las actividades necesarias para la creación de una agrupación 
coral que conozca e interprete un variado repertorio de la literatura musical universal, clásica, 
popular y contemporánea. Es un espacio que busca integrar a los estudiantes en una labor de 
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conjunto, donde se vivencia, se socializa y se proyecta el trabajo vocal. A través del 
entrenamiento técnico de la voz, el repertorio pedagógico, el proceso de montaje de obras 
musicales y el análisis y reflexión de los contenidos, se encaminan a construir una dimensión 
artística y de trabajo en equipo que permite un desarrollo integral del ser humano. 
 
•! Formación Sinfónica    
Dirigido a niños, adolescentes y jóvenes. Mediante la conformación de Orquestas Sinfónicas 
Infantiles y Juveniles, se desarrollan destrezas en los diferentes instrumentos sinfónicos por 
medio de un repertorio seleccionado. El trabajo en grupo es un principio fundamental de nuestro 
modelo pedagógico, con la metodología “Orquesta-Escuela”, que les permite hacer de la práctica 
orquestal una experiencia significativa de vida.  
 
•! Cursos libres 
Instrumentos musicales que no pertenecen al formato de orquesta sinfónica y canto (Técnica 
vocal). 
 
•! Preparación para ingreso a la Universidad (Pregrado en música) 
Programa de preparación dirigido a aspirantes a pregrados en música del país,  que necesitan 
profundizar en sus habilidades y conocimientos requeridos para el ingreso a la carrera 
universitaria.  
 
Técnica Vocal, desarrollo auditivo, desarrollo rítmico, piano funcional y apreciación musical. 
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•! Música para la Reconciliación 
El proyecto de mayor envergadura desarrollado por la Fundación Nacional Batuta (CNB), 
financiado por el Ministerio de Cultura, tiene como objetivo garantizar el ejercicio de los 
derechos culturales y el desarrollo integral de 21.804 niños, adolescentes y jóvenes de Colombia,  
que han sido víctimas del conflicto armado o que se encuentran en situación de extrema 
vulnerabilidad, mediante un programa de formación musical colectiva de ensambles y coros, con 
un destacado componente de atención psicosocial. 
 
Este proyecto inició en el año 2001, funciona en 132 centros musicales de 84 municipios 
ubicados en los 32 departamentos del país y entre sus beneficiarios directos se cuenta un 
importante porcentaje de población en condición de discapacidad, población afrocolombiana e 
indígena. 
 
Además de su gran impacto social, este programa busca que la formación musical impartida,  
genere una complementariedad con el Plan Nacional de Música para la Convivencia, así como 
una plena articulación de los distintos procesos de formación musical de Colombia. 
 
Expuesta la manera en la cual se lleva a cabo el proceso educativo en la Corporación Batuta 
Risaralda, se hace necesario entonces aclarar que este trabajo asumirá el reto principal de 
mejorar el clima organizacional de la misma. Apostándole a un desarrollo que posicione a la 
misma como una red líder de procesos de formación musical que expande su cobertura a todo el 
departamento de Risaralda, y que aboga por consolidar procesos que contribuyen a las nuevas 
políticas públicas que emergen del proceso de paz y la incursión a la sociedad,  de todos los 
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actores directos e indirectos del conflicto armado colombiano. Esto, adicional a mejorar 
internamente los procesos administrativos y pedagógicos, se convertirá en un valor agregado 
para la consolidación de la Organización como un eje vital de la cultura colombiana, digna de 
posicionarse internacionalmente como un referente fácilmente comparable con el Sistema 
Nacional de Orquestas y Coros de Venezuela, uno de los más representativos procesos que 
destaca a América Latina en los cinco continentes.  
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3.! ESTADO DEL ARTE 
 
Muchos han sido los trabajos y aportes que se han realizado con respecto al diagnóstico, 
medición y mejoramiento del Clima Organizacional de diversas organizaciones y/o instituciones. 
Para el caso en particular del presente trabajo, se hace necesario abordar estudios que se 
concentran en el Clima Organizacional de instituciones educativas, como es el caso del trabajo 
de grado para la Maestría en Administración del Desarrollo Humano y Organizacional de la 
Universidad Tecnológica de Pereira (Jaramillo & Giraldo, 2016), en el cual María Judith 
Jaramillo Posada y Victoria Eugenia Giraldo Velásquez, realizaron la medición del Clima 
Organizacional en el Centro de Desarrollo Infantil Cosechando Sueños.  
 
Dentro de la investigación realizada por Jaramillo y Giraldo, se identificaron las condiciones 
bajo las cuales, cada uno de los colaboradores de la institución perciben, conocen y se afectan 
(positiva o negativamente) a partir de cada uno de los procesos que en la institución se presentan. 
La investigación planteada por las estudiantes es cuantitativa descriptiva-no experimental, en la 
cual se concentraron en recoger la información de alrededor de 51 colaboradores de los 
diferentes campos de atención a la primera infancia.  
 
Uno de los instrumentos de los cuales se valieron las investigaciones concernientes a este 
trabajo, fue el SSET (Situación socio-afectiva de los equipos de trabajo), la cual en palabras de 
las autoras “mide diez (10) factores o variables que evaluaron el Clima Organizacional. Las 
variables de medición desarrolladas fueron: Comunicación, Políticas y Prácticas, Cooperación y 
Coordinación, Imagen y Reconocimiento entre compañeros, Ejecución y Evaluación, 
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Reputación, Supervisión, El trabajo en sí mismo, Entrenamiento y Desarrollo y Condiciones de 
trabajo” (Jaramillo & Giraldo, 2016)  
 
Los resultados que arrojó este estudio, se materializan en el planteamiento de una propuesta de 
intervención que se origina del análisis y la reflexión a los diferentes componentes de la atención 
a la primera infancia en la institución y que evidenciaron variables a fortalecer que son 
principalmente: la comunicación, la cooperación, la coordinación, el reconocimiento entre 
compañeros y la ejecución y evaluación de su organización.  
 
Otro de los aportes significativos que se han concebido en el marco de la medición del Clima 
Organizacional de las instituciones, es el trabajo de grado de Ingeniería Industrial de la 
Universidad Tecnológica de Pereira, de Juliana Grisales Vargas e Isabel Monroy Calvo (Grisales 
& Monroy, 2011). En este trabajo, las autoras realizan una evaluación del Clima Organizacional 
de la Universidad Tecnológica de Pereira y, añadido a esto, realizan una propuesta de 
intervención para lograr su mejoramiento.  
 
En este proyecto, la investigación es de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo. 
Se realizó un censo de 455 empleados de planta, entre los cuales se encuentran docentes y 
administrativos. La metodología de sondeo consistió en 9 preguntas demográficas que 
permitieron la clasificación del tipo de contrato y la dependencia a la que pertenecían los 
encuestados y, con el fin de recolectar la información suficiente para determinar el Clima 
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Organizacional de la institución, se llevó a cabo un total de 82 preguntas con cinco alternativas 
de respuesta.  
 
Grisales y Monroy evaluaron 13 variables escogidas rigurosamente tras delimitar alcances, 
importancia y necesidades concernientes a la forma en la cual se relacionan las actividades que 
cumplen cada uno de los encuestados y la forma en la cual esta relación implica y determina las 
necesidades, descontentos, inconformidades y rasgos que definen el desarrollo de la institución.  
 
El indicador de las variables recolectadas por las estudiantes, arrojó un 60%, el cual es una 
referencia positiva que, de una u otra manera, también les permitió concebir estrategias para 
mejorarlo a través de proyectos de expansión y diversificación de la universidad y la forma en la 
cual se genera y se proyecta la investigación, cuya incursión se convierte en el detonante de una 
motivación añadida a cada uno de los procesos del claustro, encaminado a convertirse en una de 
las mejores universidades del país, siendo un referente importante no sólo de su alto nivel 
académico, sino de su óptimo Clima Organizacional.  
 
Siendo el Liderazgo Transformacional uno de los referentes teóricos que impulsan el presente 
trabajo, se hace necesario hablar de igual manera de un trabajo que se ha realizado dentro del 
contexto de la Fundación Nacional Batuta con sede en Bogotá. Se trata del proyecto Taller de 
sensibilización y liderazgo “La hamaca grande”, (Batuta, 2017) el cual fue diseñado por la 
Fundación Nacional Batuta junto con la Universidad de los Andes para el programa de Alta 
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Dirección en Gestión y Liderazgo Estratégico de la Facultad de Administración en el año 2006.  
 
Este proyecto se centró en vivenciar por medio de la música, los principales conceptos teóricos 
en cuanto al trabajo en equipo, estrategia y liderazgo. Uno de los objetivos de este taller, es el de 
motivar la reflexión sobre nuevas formas de generación de conocimiento, la valoración del 
trabajo en equipo y la concepción de la música como movilizador de aprendizajes y emociones 
que incentiva el reconocimiento de talentos personales y colectivos.  
 
Dentro de estos talleres y “luego de una jornada de interesante trabajo, al final del día los 
participantes del taller, bajo la guía de un grupo de niños de un Ensamble de Iniciación de la 
FNB, conforman una orquesta e interpretan un concierto para estos niños quienes, durante el día, 
han sido sus maestros”. (Batuta, 2017) 
 
Otro trabajo que sirve como referente, es el de Andrés Salas Vallina y se titula “Liderazgo 
Transformacional, capacidad de aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo” (2013). Este 
proyecto, es el resultado de la tesis doctoral de Salas, presentado ante la facultad de economía de 
la Universidad de Valencia, España.  
 
Este aporte se considera significativo ya que Salas no sólo aborda el Liderazgo Transformacional 
y la capacidad de aprendizaje como parte trascendental en el desarrollo integral de las 
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organizaciones, sino que a su vez integra lo que podríamos llamar un nuevo concepto y/o 
sentimiento que une a la humanidad entera y que, académicamente hablando, poco significado se 
le concede; se trata de la felicidad.  
 
Como explica el autor, la felicidad se considera como un aspecto fundamental para lograr en 
nuestra vida, no solamente a través de nuestras vivencias relacionadas con este estado, sino con 
todas aquellas actividades que implican nuestra cotidianidad, nuestro trabajo y nuestra conexión 
con aquello que hacemos.  
 
Es por esto que, durante todo el trabajo (Salas, 2013), se pretende enaltecer la felicidad como el 
ingrediente vital de todos los procesos en los que se involucre mejorar el Liderazgo 
Transformacional de las organizaciones, abogando por un entendimiento integral de la misma y 
como un fundamento que impulsa a los colaboradores a lograr su realización en un alto 
porcentaje de su vida. Esto, como motivación adicional, es un detonante clave del crecimiento, 
evolución y empoderamiento de los colaboradores en pro del mejoramiento de la organización.  
 
Teniendo en cuenta los referentes situados en el contexto colombiano y los referentes locales, 
pasamos a referenciar dos trabajos más que se sitúan en contextos internacionales y que 
constituyen un aporte importante al presente proyecto.  
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Hablamos entonces del artículo de Tabaré Fernández Aguerre (Fernández, 2004), titulado Clima 
Organizacional en las escuelas. Un enfoque comparativo para México y Uruguay, trabajo que se 
encuentra referenciado en la página del ministerio de educación del Perú.  
 
En este artículo, se presenta un enfoque y una metodología explícitos para la observación del 
Clima Organizacional de escuelas básicas; teniendo como punto de partida los estudios que datan 
de 1998 sobre este mismo tema. La tesis principal del autor, se centra en acotar el Clima 
Organizacional como un trasfondo de sentidos compartidos y comprensiones que respaldan los 
acuerdos y acciones individuales o colectivas bajo las cuales se rigen los miembros de una 
organización.  
 
Para llevar a cabo este análisis, se procedió a la realización de una encuesta aplicable a una 
muestra de escuelas primarias públicas en los países de México y Uruguay, en lo corrido del año 
2003. Con esta aproximación, el autor logra determinar aspectos importantes con respecto a los 
factores que inciden de manera directa en el Clima Organizacional, la forma en la cual la teoría 
que el autor plantea se articula con los resultados obtenidos y es pieza clave para el desarrollo de 
un trabajo sistemático que de igual manera se profiera con estudios de gestión. 
 
Por otra parte, tenemos el aporte sustancial en materia de Liderazgo Transformacional, de José 
Luis Bernal Agudo en su trabajo Liderar el cambio: El Liderazgo Transformacional (2001). 
Aquí, el autor pretende dar a conocer los usos específicos del Liderazgo Transformacional para 
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las investigaciones que se instauran en el marco de organizaciones comerciales, económicas y de 
servicios que oscilan entre la salud, la educación y otros. Hace explícito, de igual manera, las 
diversas transformaciones que han sufrido dichas organizaciones gracias a las nuevas presiones 
que con el tiempo ha emergido, bien sea la competitividad, la complejidad de las variables, las 
presiones internas y externas, entre otros.  
 
A partir de lo anterior, el autor se centra en indagar o averiguar qué tipo de liderazgo puede ser 
más interesante y oportuno para la dirección de los centros educativos, en respuesta de las nuevas 
condiciones planteadas por el entorno y la conciencia de su continuo cambio.  
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4.! PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
La Corporación Batuta Risaralda, contando con una trayectoria de 25 años y siendo el 
antecedente para la consolidación de la Fundación Nacional Batuta, es el centro de educación 
musical más importante no sólo de Risaralda, sino del país entero.  
 
Su funcionamiento, sus aportes a la cultura y a la educación musical, han sido un referente para 
todo el contexto educativo colombiano y, sin duda alguna, parte de un patrimonio intangible que 
crece con los años.  
 
Sin embargo, en su amplia e importante trayectoria, esta corporación no ha logrado consolidar 
teóricamente (en la práctica se hace mucho más visible esta consolidación), unas políticas 
organizacionales claras en el ámbito administrativo y de convivencia, lo cual ha permitido que, si 
bien se realizan prácticas bajo normas ya establecidas, no hay una total comprensión y 
consolidación de la información que permita que el Clima Organizacional de la misma, sea un 
tema más claro y contundente para sus colaboradores y personas en general que se relacionen 
con la corporación. 
 
Es por lo anterior que surge la incógnita y gran pregunta de investigación, que es: 
 
¿Cuáles son los factores de Liderazgo Transformacional que impactan el Clima Organizacional 
de la Corporación Batuta Risaralda y permiten mejorar aspectos relevantes en el resultado 
(esfuerzo extra, satisfacción y efectividad) de sus trabajadores? 
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4.1!Preguntas de investigación 
 
•! ¿Cuál es la percepción de los funcionarios de la Corporación Batuta Risaralda concerniente 
al Clima Organizacional de la institución? 
 
•! ¿Cuáles son las variables de Liderazgo Transformacional que poseen una incidencia –bien 
sea positiva o bien sea negativa– en el Clima Organizacional de la Corporación Batuta 
Risaralda? 
 
•! ¿Cuál es la relación existente entre el Liderazgo Transformacional y las variables de 
Resultado? 
 
•! ¿Cuál es la relación existente entre el Clima Organizacional y las variables de Resultado? 
 
•! ¿Cuál es la percepción de los colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda respecto a 
la satisfacción, el esfuerzo extra y la efectividad como variables de Resultado? 
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5.! HIPÓTESIS  
 
1.!  “En el perfil de liderazgo de los colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda, 
predominan los factores de liderazgo transformacional que fueron: tolerancia psicológica 
e inspiración motivacional”. Dicha hipótesis pretendió analizar la tendencia de factores 
de la liderazgo transformacional, para lo cual fue necesario indagar los porcentajes de 
confianza de cada uno de los factores inherentes al marco de referencia e instrumento 
aplicados.  
 
2.! “Los dos factores predominantes del Clima Organizacional de la Corporación Batuta 
Risaralda son: sentido de pertenencia y empoderamiento”. Fue necesario tomar en cuenta 
las puntuaciones medias de los porcentajes de aceptación de cada uno de los factores de 
Clima Organizacional, desde sus intervalos de confianza. 
 
3.! “Los factores de Liderazgo Transformacional impactan en gran medida a las variables de 
resultado (satisfacción, esfuerzo extra y efectividad). La hipótesis pretendió analizar el 
impacto de factores de Liderazgo Transformacional, con respecto a variables de resultado 
de liderazgo (definidas como variables dependientes).  
 
4.! “Los colaboradores de la CBR están orientados principalmente a la satisfacción”. Como 
en las anteriores hipótesis, fue necesario tener en cuenta los porcentajes de apropiación de 
cada una de las variables de resultado, desde sus intervalos de confianza.  
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6.! JUSTIFICACIÓN 
 
El presente proyecto encuentra su justificación, en la medida en que aboga por un diagnóstico del 
Clima Organizacional de la Corporación Batuta Risaralda articulado a un diagnóstico de 
Liderazgo Transformacional, que sirve como modelo principal para las instituciones de 
enseñanza musical tanto en la ciudad de Pereira como en el resto del país. Lo anterior contribuye 
significativamente al sector educativo y musical, ya que permite que se promuevan nuevas 
propuestas encaminadas al fortalecimiento de estos espacios, mediante el diagnóstico de sus 
respectivos climas organizacionales.  
 
Otro aporte contundente de este trabajo, se materializa en la acción participativa de todos y cada 
uno de los funcionarios administrativos y educativos (profesores) y de todos aquellos 
involucrados en el proceso de formación musical (alumnos). Esto generará estrategias que 
impulsen a la corporación y concienticen a cada uno de sus promotores sobre la importancia y 
desarrollo de variadas y destacadas competencias encaminados a una significación de Liderazgo, 
el ser guía.  
 
Consecuentemente, este trabajo propende por crear espacios que generen decisiones innovadoras 
con respecto a políticas internas involucrando tareas y ejercicios de cambio en pro de los nuevos 
retos que se presenten y, de esa manera, dar orden al papel de cada funcionario e introducir 
mecanismos que aboguen por una sana convivencia.  
 
Así pues, el trabajo que aquí se plantea apoya todos y cada uno de los procesos de la 
organización y se consagra como un referente de trabajo importante y a destacar dentro de la 
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región y el resto de Colombia, en la medida en que el diagnóstico obtenido aboga por el 
fortalecimiento de tres dimensiones específicas sobre las cuales actúa el diseño de un plan de 
mejoramiento para la intervención del Clima Organizacional, en relación a los factores de 
Liderazgo Transformacional, que impactan de manera particular a la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
Por una parte tenemos la dimensión social, en la cual el presente proyecto propende por la 
mejora en cuanto al sentido de pertenencia por la corporación, el fortalecimiento del trabajo en 
equipo y la pertinencia de un objetivo colectivo claro para trazar metas al corto, mediano y largo 
plazo.  
 
La dimensión que sucede es la personal, con la cual se busca generar espacios de reconocimiento 
de la labor que cumplen los colaboradores de la corporación, a la vez que genera en ellos la 
comprensión de su valor como individuos y como parte fundamental de un trabajo colectivo;   
permitiendo que no sólo se fortalezca esta comprensión en los trabajadores de la corporación, 
sino que esto irradie también a sus alumnos, parte activa y vital del proceso de formación 
musical, artística y cultural.  
 
En el último plano, el institucional, este trabajo da pie para consolidar el quehacer de los 
miembros de la corporación desde el plano institucional, involucrando su actividad en un proceso 
bajo un fin único que sienta precedentes para otros grupos de trabajo en todo el país. 
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7.! OBJETIVOS 
!
7.1!General  
 
Identificar los factores de Liderazgo Transformacional que impactan el Clima Organizacional de 
la Corporación Batuta Risaralda. 
 
7.2!Específicos 
 
•! Realizar un diagnóstico del Clima Organizacional, del Liderazgo Transformacional y de las 
variables de Resultado de la Corporación Batuta Risaralda.  
 
•! Realizar un análisis de la correlación existente entre las variables de Clima Organizacional, 
de Liderazgo Transformacional y de Resultado de la Corporación Batuta Risaralda. 
 
  
! 46!
8.! MARCO TEÓRICO  
 
El presente trabajo, cuyo objetivo principal se centra en identificar los factores de Liderazgo 
Transformacional que impactan el Clima Organizacional en la Corporación Batuta Risaralda con 
el fin de establecer un Plan de mejoramiento, posee como marco de referencia principal, el 
aporte realizado por Santiago Garrido BUJ, en el cual aborda la estrategia a través de un análisis 
explicativo y profundo sobre sus entornos, recursos y capacidades, abogando por un 
reconocimiento de una estrategia óptima y los pasos consecutivos para una eficiente y eficaz 
implementación.  
 
Para Garrido, uno de los preceptos más importantes y en el cual se basará la estrategia planteada 
para llevar a cabo este proyecto, es el de la estrategia comprendida no como un fin único al cual 
se puede llegar por distintos caminos, sino precisamente la manera de alcanzar un objetivo 
específico que satisfaga no solamente el contexto de la organización, institución, compañía, etc., 
sino que, a su vez, perfeccione todos y cada uno de los aspectos que se circunscriben alrededor 
de las mismas.  
 
Para hacer un poco más comprensible lo expresado en el párrafo anterior, la idea de una 
estrategia debe comprender fundamentalmente el estado mismo de la organización, sus 
competidores y la forma en la cual los mismos emplean su estrategia, sus clientes y/o 
proveedores, y la acción por la cual los mismos pueden preferirla sobre su competencia, y los 
llamados grupos de presión. Siendo estos últimos aquellos grupos de interés que pretender influir 
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en las decisiones de las masas y en cuyos ideales se gesta el liderar dichas decisiones para 
reprogramarlas a su favor.  
 
Como un apoyo importante al presente proyecto, se encuentra también el valioso aporte de Otilia 
Bracho Parra y Jesús García Guiliarey, dentro de su trabajo titulado “Algunas consideraciones 
teóricas sobre el liderazgo transformacional” (2013). En este trabajo, Bracho y García se apoyan 
en la importante contribución de Bass y Avolio (2006) sobre lo que es y significa el liderazgo 
tranformacional, el cual se centra principalmente en enaltecer el papel que juegan los 
colaboradores involucrados en el funcionamiento de las empresas, corporaciones y demás 
entidades encaminadas a cumplir con unas ocupaciones específicas.  
 
En este texto se aborda el liderazgo transformacional como una herramienta que implica la 
transformación de los colaboradores y trabajadores en personas creativas, comprometidas e 
inspiradoras, capaces de participar de manera proactiva, pensar en colectivo y lograr metas 
significativas y encaminadas a las necesidades y objetivos particulares de las organizaciones.  
 
Añadido a esto, el liderazgo transformacional contribuye a la sensibilización de los cambios del 
entorno interno de trabajo, lo cual logra un empoderamiento de los objetivos a lograr dentro de 
las organizaciones y la necesidad de concebir cada uno de los procesos que se entretejen en la 
misma, de manera integral.  
 
Por otro lado, y basándose de igual manera en los aportes de Bass y Avolio, nos encontramos 
con el importante papel que desempeña Mendoza Martínez y su equipo de investigación con el 
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trabajo Influencia del liderazgo transformacional en algunas variables de satisfacción 
organizacional en personal docente y administrativo de una institución pública de educación 
media superior (2012).  
 
En este artículo, el objetivo principal fue el determinar la influencia del liderazgo 
transformacional, transaccional, no liderazgo, y variables que fueron resultado de directivos, en 
las variables de satisfacción organizacional del personal docente y administrativo de una 
institución pública de Educación Media Superior en el D.F.   
 
Las variables de satisfacción organizacional, fruto de la aplicación del instrumento de medición 
“Cuestionario sobre Datos Sociodemográficos y Organizacionales del Trabajador y la 
“Adaptación al Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), fueron la satisfacción con la 
libertad de decisión, satisfacción con salario actual y con el actual empleo. Por su parte, teniendo 
en cuenta las variables de liderazgo transformacional, los investigadores arrojan que estas no 
tienen mayor incidencia o influencia directa en la satisfacción con el empleo que desempeñan los 
colaboradores de dicha institución.  
 
Así pues, el aporte más significativo en el marco teórico, que condensa el trabajo de Bass y 
Avolio, se instaura en los estudios de Mendoza Martínez, es la consideración de los factores de 
liderazgo transformacional de influencia idealizada (atributos y conducta), la cual se considera 
como “la capacidad que posee el líder para entusiasmar, transmitir confianza, respeto. El líder 
actúa de modo que sus seguidores le admiran y le quieren imitar, convirtiéndose en un modelo 
idealizado con un alto grado de poder simbólico. Los líderes dan ánimo, aumentan el carisma, 
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entusiasmando a sus seguidores, para seguir sus ideales, comunicando sus visiones de futuros 
realizables con fluidez y seguridad (Bass, 1985; Burns, 1978). Proveen una visión clara de sus 
objetivos, lo cual estimula la energía para lograr altos niveles de desempeño en el desarrollo de 
sus actividades” (Gonzáles et al., 2013) 
 
 De igual manera, instaura de manera representativa la tolerancia psicológica bajo la cual “el 
líder usa el sentido del humor para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar 
momentos duros, aprender a tolerar los errores de los demás, cultivando la paciencia en la 
resolución de problemas” (Gonzáles et al., 2013). 
 
La inteligencia emocional entra a jugar, de igual manera, un papel importante dentro del 
diagnóstico del Clima Organizacional de cualquier entidad, organización o corporación. Es por 
lo anterior que se precisa citar el trabajo de Daniel Goleman (1995), para quien es importante la 
comprensión de las emociones particulares, para encaminarlas para fines específicos por medio 
de nuestra capacidad de comprenderlas.  
 
Para lo anterior, es preciso tener en cuenta 5 aspectos fundamentales que son: conocer las propias 
emociones, lo cual implica el entendimiento de lo que sentimos mientras lo sentimos; el manejar 
las emociones también entra a jugar parte vital en la inteligencia emocional, ya que podemos 
manejar nuestros sentimientos para que sean adecuados, esto como resultado de una verdadera 
conciencia sobre nosotros mismos; el tercer aspecto es la automotivación, lo cual implica el 
manejar las emociones bajo un objetivo en específico, orientando de esa manera la creatividad y 
la productividad; el reconocer las emociones de los demás, en la cual se genera l
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fundamento radica en la comprensión de lo que otros quieren o necesitan en un momento 
determinado; el último pero no menos importante, es el manejo de las relaciones, que contempla 
el manejar las emociones de los demás siendo como ejemplos de ésta la popularidad y el 
liderazgo.  
 
Lo anterior permitirá comprender la importancia que tiene la inteligencia emocional para 
aspectos claves dentro de las relaciones humanas y por ende, las relaciones laborales en las que 
estamos implicados, esto contribuye en gran medida a las organizaciones o grupos de trabajo 
cuando se aborda su funcionamiento interno. 
 
A su vez, es preciso esbozar y comprender el trabajo de Robert K. Cooper y Ayman Sawaf sobre 
ésta misma esfera, referenciado principalmente en el texto “Inteligencia emocional en estudiantes 
de psicología de la U.V e Ingeniería del ITV” (Barradas et al., 2014). Ahí, se especifica por parte 
de los autores que la inteligencia emocional se relaciona principalmente con la capacidad 
humana de entender, sentir, controlar y modificar estados emocionales en uno mismo, al igual 
que la capacidad de comprender y manejar adecuadamente las emociones de los demás; siendo 
esta no una opción para reprimir las emociones, sino para conducirlas de forma adecuada y 
equilibrada como respuesta a lo que una situación en particular pueda plantear.  
Este trabajo sirve como referencia ya que aplica el modelo de Cooper y Sawaf, para comprender 
la forma en la cual la inteligencia emocional contribuye de manera significativa en las acciones 
que emprenda un grupo de personas y como esa inteligencia, debe ligarse directamente con 
propósitos específicos tanto de los individuos, como de las corporaciones o grupos de trabajo en 
general.  
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8.1!Educación no formal 
 
Uno de los temas referentes para el presente trabajo, es el de la educación no formal en 
Colombia, la cual se adscribe al ministerio de educación Nacional, mediante una serie de pautas 
y leyes que explicaremos a continuación y las cuales nos permitirán esbozar el panorama de 
educación no formal en el país y conocer, de esa manera, el funcionamiento de las instituciones 
(incluida la CBR) que cuentan con este modelo educativo.   
 
Según la información del Ministerio de Educación Nacional, en la Ley 115 de 1994, en el 
capítulo 2, de define la educación no formal como aquella que se ofrece a fin de complementar, 
actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales sin sujeción a un 
sistema específico de niveles o grados establecidos en el capítulo 11 de esa misma ley.  
De igual manera, se establece que la finalidad de esta educación es el del perfeccionamiento de 
la persona humana, conocimiento y reafirmación de sus valores nacionales y, en igual medida, la 
capacitación para el desempeño artesanal, artístico, recreacional, ocupacional y técnico, la 
protección y aprovechamiento de los recursos naturales y la participación ciudadana y 
comunitaria. (Ministerio de Educación Nacional, s.f) 
 
Artículos como el 5, 16 y 17 del Decreto 114 de 1996, se refieren a la autorización de la 
Secretaría de Educación, entidad que otorga la autorización oficial para los establecimientos que 
inscriban programas de educación no formal, las cuales deberán identificar cada programa previo 
a ofrecerlos, y en los cuales se deberá consignar su intensidad horaria y el certificado avalado a 
expedir.  
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Las instituciones de educación no formal, no están habilitadas para capacitar profesionalmente, 
sino que desarrollan habilidades y destrezas desde un campo empírico o práctico, para la 
realización de un arte u oficio específico.  
 
Determinadas entonces las especificidades de la educación no formal en el contexto colombiano, 
se comprende que éstas son las que rigen y complementan el proceso de formación que se 
desarrolla en la CBR, corporación presta a formar en el arte de la educación musical y cultural, 
con miras a fortalecer procesos en la formación de comunidades y sociedades conscientes de la 
realidad y aportantes al proceso integral de formación en cualquier campo de conocimiento.  
 
8.2!Educación musical   
 
La educación musical en líneas generales, ha estado permeada por paradigmas que han hecho de 
la asimilación de la misma como disciplina propiamente dicha, un acontecimiento relativamente 
nuevo. Si hablamos entonces sobre esto en el contexto latinoamericano y más en el contexto 
colombiano, esto se torna incluso más interesante.  
 
Para hablar de la educación musical en Colombia, es preciso citar a uno de los principales 
referentes de la misma, el músico y pedagogo musical Andrés Samper Arbeláez, quien en su 
artículo Educación Musical en Colombia, un espacio para la reflexión (2015), pone sobre la 
mesa a la globalización neoliberal de la cultura, atribuyéndole una fuerte responsabilidad sobre la 
priorización de otras instancias del pensamiento y del lenguaje, que obedecen a la creciente 
acumulación de superficialidades enmarcadas en el vertiginoso aceleramiento de las 
comunicaciones (Samper Arbeláez, 2015). 
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Es necesario entonces, para Samper, el elevar a otras instancias más latentes, el despliegue de las 
emociones, de lo sensible, lo espiritual y lo afectivo a manera de resistencia frente al creciente 
cambio de la sociedad. Es ese cambio el que generan los artistas, educadores y cultores del arte 
en general.  
 
FLADEM, el Foro Latinoamericano de Educación Musical, ha propuesto espacios de discusión, 
reflexión y circulación en cuanto al papel del arte en todas las instancias de la sociedad, y ha 
vitalizado esfuerzos por agremiar educadores musicales que se apropien de la investigación 
musical, que incursionen en la creación artística desde una mirada profunda y crítica, 
comprendiendo cada uno de los alcances y limitantes que poseen los diversos contextos que 
ofrece América Latina.  
En el caso de la educación musical en general, Samper expone casos de quienes han realizado 
sus aportes con miras a la concientización de una educación musical de calidad, que propenda 
por la creatividad, la innovación, el saber empírico, el aprendizaje colectivo, la diversidad 
musical y en ritmos de aprendizaje.  
 
Lo anterior con miras al forjamiento de sujetos autónomos y felices, capaces de proponer ideas 
nuevas, arraigadas a sus esencias, y con disposición y gozo frente a nuevos retos y miradas que 
se presenten en la cotidianidad.  
 
En este sentido, la educación musical el Colombia tiene como ejemplo principal a la Corporación 
Batuta Risaralda, en cuyo fundamento se vislumbra el fraguar niños, niñas, jóvenes y adultos que 
disfruten y creen música, no sólo como un instrumento que transforma las vidas de ellos mismos, 
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sino como una herramienta vital que contribuye al mundo entero a forjar lazos de hermandad, de 
unión, cooperación y creación, gracias a la experiencia musical viva y activa en todos sus 
confines.  
!
8.3!Instrumentos de medición2 
 
!
8.3.1! Clima organizacional 
!
 
El instrumento utilizado para llevar a cabo la medición del clima organizacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, fue el propuesto por el ingeniero Juan Carlos Castaño Benjumea, 
en el trabajo de grado de Juliana Grisales Vargas e Isabel Calvo Monroy (2011), indicado en 
líneas anteriores, y el cual se enfocó en evaluar el Clima Organizacional de la Universidad 
Tecnológica de Pereira.  
 
En este trabajo, se definen 13 variables del clima laboral, las cuales están estipuladas a 
continuación3: 
 
TRABAJO EN EQUIPO  
Percepción sobre la disposición y conducta de los diferentes miembros del equipo inmediato de 
trabajo, hacia la consecución de metas y objetivos propuestos.  
                                               
2 Ver anexos A y B.!!
3 Los conceptos han sido tomados textualmente del trabajo de grado de Grisales Vargas y Calvo Monroy (2011) por 
efectos de precisión en la información, ya que de este trabajo surge el modelo de instrumento de medición de clima 
organizacional que se realizó a lo largo de esta investigación.  
! 55!
LIDERAZGO  
Satisfacción del trabajador entorno a la forma como los jefes y/o cargos de autoridad manejan el 
poder y ejercen el liderazgo en la organización.  
 
FACILITACIÓN PARA EL CAMBIO  
El rediseño total o parcial de la estructura organizacional, variables macroeconómicas, fusiones, 
adquisiciones, incorporación de nuevas tecnologías, creación de nuevas unidades de negocios, o 
la implementación de nuevos procesos, son sólo algunas de las tantas causas que generan en una 
organización, o en determinados sectores de la misma, una situación de cambio. 
  
EMPODERAMIENTO  
Significa aumentar la autoridad y el poder del individuo sobre los recursos y las decisiones que 
afectan a su vida.  
 
SENTIDO DE PERTENENCIA  
Expresión del trabajador sobre el valor que representa la organización en su vida y el grado de 
importancia de lo que él representa para ella.  
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IMAGEN CORPORATIVA  
La imagen corporativa es la síntesis en la mente de los públicos de la integración del 
comportamiento, la cultura y la personalidad corporativa. Es decir, la imagen es la síntesis de la 
identidad que hacen los públicos de una organización.  
 
COMUNICACIÓN  
Satisfacción por la disponibilidad de la información que se requiere para hacer el trabajo y el uso 
adecuado de los canales de comunicación organizacional, que garanticen la óptima prestación del 
servicio.  
 
MOTIVACIÓN  
Toda fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de una persona con el fin 
de lograr un objetivo determinado.  
 
NEGOCIACIÓN Y MANEJO DE CONFLICTOS  
Son procesos a través de los cuales dos o más partes tratan de reducir o terminar un conflicto 
entre ellos.  
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RELACIONES  
Es el contacto que llevan las personas al comunicar sus pensamientos, enriqueciéndolos con la de 
los demás respetando los diferentes esquemas.  
 
RECONOCIMIENTO POR LA LABOR  
Satisfacción por el reconocimiento del jefe entorno a los logros obtenidos por un trabajador en su 
quehacer laboral; por ende, al cumplimiento de objetivos y metas establecidas.  
 
SALUD OCUPACIONAL  
Satisfacción del trabajador entorno a la forma como la empresa se preocupa por los riesgos a los 
que están expuestos en el trabajo y genera acciones por su bienestar personal.  
Actividad multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los trabajadores (OMS 
organización mundial de la salud).  
 
INFORMACIÓN  
Es un conjunto de datos con un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o que aumenta el 
conocimiento de algo.  
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Otro de los aspectos que toma vital importancia dentro de esta investigación, y el cual se tomó 
como uno de los pilares fundamentales para el instrumento de medición del Clima 
Organizacional, fueron las características del mismo especificadas también en el trabajo anterior, 
que recoge los aportes de Litwin y Stringer hacia la existencia de nueve dimensiones que se 
encuentran en el Clima Organizacional de determinada empresa o corporación.  
 
Las características son: 
 
A. Estructura  
Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de 
reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de 
su trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis 
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.  
 
B. Responsabilidad  
Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de 
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo 
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en 
el trabajo.  
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C. Recompensa  
Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por 
el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo.  
 
D. Desafío  
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos 
que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.  
 
E. Relaciones  
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente 
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 
subordinados.  
 
F. Cooperación  
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de 
parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, 
tanto de niveles superiores como inferiores.  
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G. Estándares  
Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las 
normas de rendimiento.  
 
H. Conflictos  
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, 
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto 
surjan.  
 
I. Identidad  
Es el sentimiento de pertenencia para con la organización y el valor que siente un trabajador al 
sentirse un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.  
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8.3.2! Liderazgo transformacional 
 
El instrumento utilizado para la medición del liderazgo transformacional, fue el realizado por 
Bass y Avolio (Avolio & Bass, 2004), y es uno de los más usados para este tipo de mediciones, 
por lo menos en lo que tiene que ver con la psicología de las organizaciones.  
 
Hacia el año 1995, Bass y Avolio modifican su cuestionario anterior, presentado en 1990 y el 
cual contaba con 70 ítems, y crean una versión que consta de 45 ítems y presenta una estructura 
factorial que se muestra en el siguiente cuadro:   
Cuadro 1 
Estructura factorial del mlq-5x 
 
ESTRUCTURA FACTORIAL DEL MLQ-5X 
FACTORES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Influencia idealizada 
(atribuida) 
Influencia idealizada 
(conducta) 
Motivación 
inspiracional 
Estimulación 
intelectual 
Consideración 
individualizada 
Los líderes altos en este factor son admirados, respetados y obtienen la confianza de la 
gente. Los seguidores se identifican con ellos y tratan de imitarlos 
Tiene el mismo significado que el factor anterior, pero los ítems que lo miden están 
centrados en conductas específicas 
Se refiere a los líderes que son capaces de motivar a los miembros de su equipo, 
proporcionando significado a su trabajo. Así mismo, el líder formula una visión de futuro 
atractiva para los empleados y la organización 
Estos líderes estimulan a sus colaboradores a ser innovadores, creativos y buscar por sí 
mismos la solución a los problemas que puedan plantearse 
Los líderes altos en este factor prestan atención a las necesidades individuales de logro y 
crecimiento de los miembros de su equipo, actuando como mentores o coachers 
Factores de liderazgo transaccional 
Recompensa 
contingente 
Dirección por 
excepción (activa) 
Mediante el uso de las conductas descritas en este factor el líder clarifica las expectativas de 
sus seguidores y proporciona reconocimiento cuando se consiguen los objetivos 
Este tipo de líderes se centra en corregir los fallos y desviaciones de los empleados a la hora 
de conseguir los objetivos propuestos por la organización 
Liderazgo pasivo/evitador 
Dirección    por 
excepción (pasiva) 
Laissez-faire 
Estos líderes suelen dejar las cosas como están y, en todo caso, solo intervienen cuando los 
problemas se vuelven serios 
Señala a aquellos líderes que evitan tomar decisiones y verse implicados en los asuntos 
importantes 
Extraído de Molero Alonso, F., Recio Saboya, P. & Cuadrado Guirado, I. (2010). 
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Así pues, este cuestionario tiene 36 ítems relativos al liderazgo, los nueve que restan (los que 
complementan el total de 45 de los cuales se abastece el cuestionario), son los que miden 
variables de resultado organizacional que consideran un esfuerzo añadido que los colaboradores 
de la organización están dispuestos a proporcionar, la eficacia del líder y el grado de satisfacción 
de los colaboradores con respecto al líder.  
 
Muchos de los estudios que se han realizado en todo el mundo alrededor del liderazgo 
transformacional (Avolio & Bass, 2004), han demostrado que este, con todo y sus subfactores, se 
correlacionan de manera elevada y positiva con criterios subjetivos y objetivos de eficacia 
organizacional y con la satisfacción de los empleados con su líder. 
 
8.3.3! Correlación de variables  
 
 
Para llevar a cabo la correlación de variables, se tuvo en cuenta uno de los aportes más 
importantes en materia de correlación de variables presentes en un proceso de medición del 
Clima Organizacional como lo es éste.  
 
El modelo que se implementó, fue el de Pearson, el cual basándonos en la información 
suministrada por la UNESCO (Sin Fecha), alude a un instrumento que:  
 
Calcula e imprime matrices de coeficientes de correlación de Pearson y covarianzas para todos los 
pares de variables en una lista (opción de matriz cuadrada) o para cada pareja de variables formada 
al tomar una variable de cada dos listas de variables (opción de matriz rectangular).  
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Se puede especificar la eliminación de datos faltantes "por pares" o "por casos". 
 
PEARSON se puede utilizar también para obtener una matriz de correlación, la cual puede ser 
posteriormente leída por los programas REGRESSN o MDSCAL. Aunque REGRESSN puede 
calcular su propia matriz de correlación, su opción de manejo de datos faltantes sólo puede eliminar 
"por casos". En contraste, PEARSON puede generar una matriz con el uso de un algoritmo de 
eliminación "por pares" para datos faltantes. (UNESCO, s.f, p. 1) 
 
Teniendo en cuenta lo referenciado en líneas anteriores, el modelo de correlación de variables de 
Pearson, es un índice de relación que podemos encontrar entre dos variables, siendo éstas 
cuantitativas. De esta manera, en la metodología y el diagnóstico podremos observar de manera 
mucho más detallada y aplicada, este coeficiente tan importante para llevar a cabo la presente 
investigación.  
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9.! METODOLOGÍA 
 
9.1!Universo del estudio 
 
El estudio se efectuó con 40 colaboradores de la CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA,  
entre los cuales hay personal de planta, por prestación de servicios, monitores o practicantes y en 
misión; incluyendo docentes y administrativos. Es de aclarar que la CBR cuenta con 50 
trabajadores, siendo las 40 encuestas aplicadas un número significativo para llevar a cabo el 
análisis.  
 
9.2!Muestra 
 
Se trató de realizar un censo en el personal que trabaja para la Corporación Batuta Risaralda, sin 
embargo el total de personas encuestadas fue de 40; las otras personas presentaron anormalidad 
laboral al momento de realizar la encuesta (ANEXO A). Las 40 encuestas se aplicaron a 
docentes y administrativos. El número de preguntas realizadas fue: 
 
•! 8 preguntas para clasificar el centro musical al que pertenecía el encuestado, el jefe 
inmediato, el género, la edad, el tipo de vinculación, la intensidad horaria y la antigüedad 
en la organización. 
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•! 76 preguntas con cinco alternativas de respuesta para recolectar información y determinar 
el Clima Organizacional, el Liderazgo transformacional y las Variables de Resultado de 
la Corporación Batuta Risaralda. 
Se evaluaron 19 variables,  de las cuales se sacaron conclusiones para obtener información que 
permita realizar análisis sobre el Liderazgo transformacional, el Clima laboral, las variables de 
Resultado y su correlación en la CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA. 
 
9.3!Delimitación del estudio 
 
Para el presente trabajo, se aplica una metodología de investigación analítico- descriptiva, la cual 
permite la parametrización de variables propuestas para la medición del Liderazgo 
Transformacional, el Clima Organizacional y las variables de Resultado. Con base en dicho 
diagnóstico se realizaron las propuestas de intervención como Plan de mejoramiento en la 
Corporación Batuta Risaralda. 
 
9.4!Variables e ítems 
 
Encaminados en las teorías administrativas. El Liderazgo Transformacional y el Clima 
Organizacional, son fundamentales para el correcto desarrollo de las actividades y el 
aprovechamiento de las habilidades de los empleados, se evidencia necesario citar los ítems 
evaluados, de acuerdo al análisis efectuado en relación con los factores humanos que pueden 
influir positiva o negativamente en la organización. La Corporación Batuta Risaralda es el punto 
de referencia de la presente investigación; se muestra a continuación su enfoque: Los factores de 
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Liderazgo Transformacional que impactan el Clima Organizacional de la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
Variables: Información fundamental que se permite analizar y procesar para cumplir con los 
objetivos de la investigación. 
Ítems: Las preguntas que conforman cada una de las variables. 
 
Cuadro 2 
Variables – Clima Organizacional, Liderazgo Transformacional y Variables de Resultado. 
 
  VARIABLES 
C
lim
a 
O
rg
an
iz
ac
io
na
l 
Facilitación para el Cambio 
Empoderamiento 
Sentido de pertenencia 
Comunicación 
Motivación 
Negociación y Manejo de conflictos 
Relaciones 
Reconocimiento por la labor 
Condiciones de trabajo 
Políticas y practicas 
L
id
er
az
go
 
T
ra
ns
fo
rm
ac
io
na
l Consideración individual 
Estimulación intelectual 
Influencia idealizada atributo 
Influencia idealizada conducta 
Inspiración Motivacional 
Tolerancia Psicológica 
V
ar
ia
bl
es
 
de
 
R
es
ul
ta
do
 
Efectividad 
Esfuerzo extra 
Satisfacción 
Cuadro realizado por la autora.  
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9.5!Unidad de análisis  
 
El total de la población se constituyó por un grupo de cuarenta (40) trabajadores pertenecientes a 
la Corporación Batuta Risaralda, conformada por cinco (5) Centros Musicales en el 
Departamento de Risaralda, (Centro Musical Batuta U.T.P, Centro Musical Batuta Comfamiliar 
Pereira, Centro Musical Batuta Comfamiliar La Virginia, Centro Musical Batuta Dosquebradas y 
Centro Musical Batuta Santa Rosa de Cabal).  
 
ESTADISTICA DE GRUPO: 
 
•! GÉNERO: El 45% (18) de los colaboradores son mujeres, mientras que el 55% (22) de 
los colaboradores restante son hombres.  
•! CARGO: Un  25% (10) de los colaboradores son administrativos y un 75% (30) de los 
colaboradores son docentes.  
•! INTENSIDAD HORARIA: El  22,5% (9) de los colaboradores tienen una intensidad 
horaria de tiempo completo y el  77,5% (31) de los colaboradores tienen una intensidad 
horaria de medio tiempo.  
•! EDAD: El  50% ( 20) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad menor a los 
25 años, el 32,5% ( 13) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad entre los 
26 y los 35 años, el 10% (4) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad entre 
los 36 y los 50 años y el 7,5% (3) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad 
mayor a 50 años de edad.  
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•! ANTIGÜEDAD: El  72,5% (29) de los colaboradores tienen una permanencia de menos 
de 4 años en la Corporación Batuta Risaralda, el  15% (6) de los colaboradores tienen una 
permanencia entre los 5 y los 9 años, el  7,5% (3) de los colaboradores tienen una 
permanencia entre los 10 y los 14 años, el  2,5% (1) de los colaboradores tienen una 
permanencia entre los 15 y los 19 años y el 2,5% (1) de los colaboradores tienen una 
permanencia mayor a los 20 años.  
 
9.6!Procedimiento 
 
Se aplicaron encuestas a la totalidad de 40 trabajadores pertenecientes a la Corporación Batuta 
Risaralda (ANEXO A), un instrumento integrado por: la “Adaptación al Multifactor Leadership 
Questionnaire” (MLQ), Versión 5, de Bass y Avolio (1991) adaptado por Mendoza Martínez 
(2005), para evaluar el perfil de Liderazgo Transformacional y el instrumento para evaluar el 
Clima Organizacional de Castaño Benjumea, abordado en el trabajo de Grisales Vargas, J & 
Monroy Calvo, I. (2011).  
 
Todos los participantes fueron invitados a responder voluntariamente el instrumento, y se les 
garantizó el uso confidencial de sus respuestas. La información de los cuestionarios (ANEXO 
B), una vez contestados, se integró en una base de datos que se procesó en el Paquete Estadístico 
para las Ciencias Sociales (SPSS), versión 23 para Windows. Instrumento “Adaptación al 
Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), Versión 5, Mendoza (2005). Dicho instrumento 
ha sido aplicado en diversos países, en distintos idiomas y en todo tipo de organizaciones, tanto 
públicas como privadas. El instrumento de Clima Organizacional, de Castaño Benjumea 
abordado en Grisales Vargas, J & Monroy Calvo, I. (2011), ha sido utilizado en la Universidad 
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Tecnológica de Pereira y aparece referenciado en la tesis doctoral “Compromiso organizacional, 
desgaste profesional y Liderazgo Transformacional en los empleados de las IPS del área 
metropolitana centro occidente” 
 
Una vez puesto en marcha el proyecto, se determinaron las variables e indicadores del 
instrumento de medición del Clima Organizacional.  
 
Posteriormente, se procedió a la realización de un análisis, planeación, ejecución y evaluación de 
cada uno de los resultados obtenidos mediante el instrumento de medición del Clima 
Organizacional. 
 
Más adelante, se dio paso al procesamiento y análisis de la información, los cuales se 
determinaron en los siguientes pasos: clasificación de la información, realización de análisis de 
la información recolectada, tabulación y validación de la información, y la elaboración de 
informes por variables que permitan la sintetización de la información y que a su vez arrojaron 
aportes importantes para el enfoque de las propuestas y conclusiones del estudio. 
 
Una vez consumado el análisis de los resultados, se procedió a la elaboración de un plan de 
mejoramiento del Clima Organizacional, basado en las variables de Liderazgo Transformacional 
encontradas y cuya intervención se hace necesaria para la optimización del resultado del trabajo 
de los colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda.  
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10.!DIAGNÓSTICO 
 
El presente diagnóstico tuvo como objetivo principal, la realización de  encuestas enmarcadas 
dentro de un instrumento de medición, necesarias para analizar la relación entre las variables de 
Clima Organizacional, de Liderazgo Transformacional y de Resultado; con el fin de comprender 
así, el funcionamiento actual de la CBR y propender por su mejoramiento. 
 
10.1! Validez y confiabilidad del instrumento 
 
La información de la encuesta una vez aplicada, se integró en una base de datos que se procesó 
en el Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales (SPSS), versión 23 para Windows. 
Con la información almacenada, se realizó un análisis factorial confirmatorio, para verificar la 
validez, y se analizó la fiabilidad del instrumento a través del Alpha de Cronbach. Los valores 
aceptados para la validez se dan cuando se obtienen puntuaciones en la varianza explicada, 
mayores al 50% y para el Alpha de Cronbach superiores a 0,7. 
 
En un primer momento se establecieron cuatro (4) ítems por variable, pero al realizar la validez y 
confiabilidad, algunas de las variables no mostraron buen comportamiento. El análisis que aquí 
se presenta,  fue obtenido con los tres mejores ítems de cada variable, es decir, con los ítems que 
mejor correlación mostraron en el análisis factorial confirmatorio. En la Tabla 1 se puede 
observar el comportamiento de cada variable. 
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Tabla 1 
Validez y confiabilidad del instrumento 
 
  VARIABLES Factor Varianza Explicada 
Alpha de 
cronbach 
Alpha de 
cronbach 
standarizado 
C
lim
a 
O
rg
an
iz
ac
io
na
l 
Facilitación para el Cambio 1 67,508 0,749 0,759 
Empoderamiento 1 55,560 0,586 0,594 
Sentido de pertenencia 1 51,795 0,476 0,522 
Comunicación 1 65,813 0,730 0,740 
Motivación 1 65,675 0,734 0,736 
Negociación y Manejo de 
conflictos 1 61,600 0,670 0,686 
Relaciones 1 70,748 0,793 0,793 
Reconocimiento por la labor 1 75,050 0,822 0,833 
Condiciones de trabajo 1 67,542 0,751 0,759 
Políticas y prácticas 1 67,926 0,764 0,760 
L
id
er
az
go
 
T
ra
ns
fo
rm
ac
io
na
l Consideración individual 1 60,640 0,665 0,673 
Estimulación intelectual 1 59,589 0,659 0,660 
Influencia idealizada atributo 1 66,431 0,746 0,747 
Influencia idealizada conducta 1 68,829 0,769 0,773 
Inspiración Motivacional 1 69,157 0,771 0,773 
Tolerancia Psicológica 1 81,702 0,888 0,888 
V
ar
ia
bl
es
 
de
 
R
es
ul
ta
do
 
Efectividad 1 62,659 0,698 0,702 
Esfuerzo extra 1 66,691 0,750 0,748 
Satisfacción 1 70,824 0,773 0,793 
Tabla realizada por la autora. 
Como se observa en la tabla, las variables: Empoderamiento y Sentido de pertenencia, arrojaron niveles 
del Alpha de Cronbach menores a 0,7, mostrando poca fiabilidad en estas variables; las variables que 
componen el constructo de Liderazgo y Variables de Resultado, tuvieron un excelente comportamiento en 
la validez y la confiabilidad.   
10.2! Análisis de las variables  
 
El presente estudio se llevó a cabo con un total de 40 encuestas digitadas, este número dividido entre 
docentes y administrativos, el número de preguntas realizadas fueron:  
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•! 8 preguntas para clasificar el centro musical al que pertenecía el encuestado, el jefe inmediato, el 
género, la edad, el tipo de vinculación, la intensidad horaria y la antigüedad en la organización.  
 
•! 76 preguntas con cinco alternativas de respuesta para recolectar información y determinar el 
Clima Organizacional, el Liderazgo Transformacional y las Variable de Resultado de la 
Corporación Batuta Risaralda. 
Se evaluaron 10 variables de Clima Organizacional, 6 variables de Liderazgo Transformacional y 3 
Variables de Resultados,  con las cuales se concluyó, según los datos obtenidos, que los datos evaluados 
son fiables, el Clima Organizacional de la institución está dentro de un buen nivel con base en los 
intervalos de confianza de las medias al 50 %, ya que cuenta con indicadores más arriba del 51, 79 %, el 
Liderazgo Transformacional cuenta con indicadores más arriba del 59,58 % y las Variables de Resultado 
cuenta con indicadores más arriba del 62,65 %. 
El orden de exposición de los hallazgos del diagnóstico es el siguiente:  
•! Análisis general de las 10 variables de Clima Organizacional, 6 variables de Liderazgo 
Transformacional y 3 variables de Resultados en general. 
 
•! Correlación entre: 
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Cuadro 3 
Correlaciones: Clima Organizacional – Liderazgo Transformacional – Resultado 
 
CLIMA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL 
CLIMA ORGANIZACIONAL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
CLIMA ORGANIZACIONAL VARIABLES DE RESULTADO 
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL VARIABLES DE RESULTADO 
VARIABLES DE RESULTADO VARIABLES DE RESULTADO 
Cuadro realizado por la autora 
•! Análisis estadístico por grupos: género, cargo, intensidad horaria, edad y antigüedad. 
A partir de este trabajo realizado se pueden deducir los siguientes resultados:  
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10.3! Resultados 
10.3.1! Clima Organizacional de la Corporación Batuta Risaralda 
 
 
Para analizar la percepción positiva de cada una de las variables se estableció un porcentaje de 
aceptación mayor al 80% 
Tabla 2 
Clima organizacional de la Corporación Batuta Risaralda 
 
CLIMA ORGANIZACIONAL   
Prueba de muestra única   
Variables 
Valor de prueba = 0   
t gl Sig. (bilateral) 
Diferencia 
de medias 
95% de intervalo de 
confianza de la 
diferencia 
 %Aceptación 
Inferior Superior   
Sentido de 
pertenencia 60,030 39 ,000 13,57500 13,1176 14,0324 90,50% 
Empoderamiento 49,181 39 ,000 13,37500 12,8249 13,9251 89,17% 
Relaciones 45,009 38 ,000 13,10256 12,5132 13,6919 87,35% 
Facilitación para el 
cambio 40,411 38 ,000 12,87179 12,2270 13,5166 85,81% 
Condiciones de 
trabajo 43,921 37 ,000 12,81579 12,2246 13,4070 85,44% 
Motivación 42,035 39 ,000 12,70000 12,0889 13,3111 84,67% 
Negociación y 
manejo de 
conflictos 
45,912 38 ,000 12,58974 12,0346 13,1449 83,93% 
Reconocimiento por 
la labor 30,601 39 ,000 12,22500 11,4169 13,0331 81,50% 
Comunicación 38,645 37 ,000 11,97368 11,3459 12,6015 79,82% 
Políticas y prácticas 34,036 39 ,000 11,42500 10,7460 12,1040 76,17% 
Tabla realizada por la autora. 
La percepción encontrada para cada una de las variables y sus indicadores,  dentro de la 
Corporación Batuta Risaralda nos indica un porcentaje de 84,44% de satisfacción total,  frente a 
una calificación máxima de 100 puntos. Para un filtro de 40 personas encuestadas, las variables 
como: Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, Facilitación para el Cambio, 
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Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y Manejo de Conflictos y Reconocimiento 
por la Labor, se presentan como grandes fortalezas dentro del Clima Organizacional ya que se 
encuentran por encima del 80% del porcentaje de aceptación. 
Los indicadores que presentan un porcentaje debajo del 80% son: Comunicación y Políticas y 
Prácticas. 
Estos indicadores muestran la necesidad de ser fortalecidos ya que podrían generar 
inconvenientes a la hora de definir las funciones de cada rol, el uso adecuado de la información, 
la gestión del conocimiento y finalmente el Clima Laboral de la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA. 
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10.3.2! Liderazgo Transformacional de la Corporación Batuta Risaralda 
 
 
Para analizar la percepción positiva de cada una de las variables se estableció un porcentaje de 
aceptación mayor al 80% 
Tabla 3 
Liderazgo Transformacional de la Corporación Batuta Risaralda 
 
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL   
Prueba de muestra única   
Variables 
Valor de prueba = 0   
T gl Sig. (bilateral) 
Diferencia 
de medias 
95% de intervalo de 
confianza de la 
diferencia 
%Aceptación  
Inferior Superior   
Tolerancia psicológica 36,875 39 ,000 12,52500 11,8380 13,2120 83,50% 
Inspiración 
motivacional 37,695 39 ,000 12,32500 11,6636 12,9864 82,17% 
Influencia idealizada 
Conducta 39,186 38 ,000 12,07692 11,4530 12,7008 80,51% 
Influencia idealizada 
Atributos 43,471 38 ,000 12,05128 11,4901 12,6125 80,34% 
Consideración 
Individual 38,505 39 ,000 11,87500 11,2512 12,4988 79,17% 
Estimulación 
Intelectual 38,505 39 ,000 11,87500 11,2512 12,4988 79,17% 
Tabla realizada por la autora. 
Los datos resultantes de acuerdo al diagnóstico de Liderazgo Transformacional en la 
CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA, nos permiten observar un porcentaje total de 
80,81% de satisfacción total, frente a una calificación máxima de 100 puntos. Para un filtro de 40 
personas encuestadas, las variables con mayor porcentaje fueron: Tolerancia Psicológica, 
Inspiración Motivacional, Influencia idealizada Conducta e Influencia idealizada Atributos. 
Estas variables tienen una influencia directa significativa en todos los colaboradores.  
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Con un 79, 17%, las variables relacionadas a continuación, obtuvieron el menor porcentaje en el 
análisis, estas variables tienen una buena calificación, sin embargo, se recomienda trabajar sobre 
ellas: Consideración Individual y Estimulación individual. 
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10.3.3! Variables de Resultado de la Corporación Batuta Risaralda 
 
 
Para analizar la percepción positiva de cada una de las variables se estableció un porcentaje de 
aceptación mayor al 80% 
Tabla 4 
Variables de Resultados de la Corporación Batuta Risaralda 
 
VARIABLES DE RESULTADOS   
Prueba de muestra única   
  
Valor de prueba = 0   
T gl Sig. (bilateral) 
Diferencia 
de medias 
95% de intervalo de 
confianza de la 
diferencia 
% 
Aceptación  
Inferior Superior   
Satisfacción 45,537 38 ,000 12,66667 12,1036 13,2298 84,44% 
Efectividad 42,751 39 ,000 12,42500 11,8371 13,0129 82,83% 
Esfuerzo Extra 40,740 39 ,000 12,32500 11,7131 12,9369 82,17% 
Tabla realizada por la autora 
La percepción encontrada para cada una de las Variables de Resultado y sus indicadores dentro 
de la Corporación Batuta Risaralda, nos muestra un porcentaje total de 83,15% de satisfacción 
total frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de 40 personas encuestadas, 
las variables que se relacionan a continuación, se encuentran por encima de la media de 80%, lo 
que nos indica una apropiación significativa de estas variables expuestas de mayor a menor 
puntuación: Satisfacción, Efectividad y Esfuerzo Extra. 
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10.3.4! Correlación de las Variables en el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda 
 
Para analizar el impacto de las variables a partir del diagnóstico de Clima Organizacional, se 
expone a continuación, por medio del sistema de correlación de Pearson, el nivel de significancia 
entre factores. 
 
Tabla 5 
Correlación de variables – Clima organizacional de la CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA 
CORRELACIONES 
DE VARIABLESDE 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
Facilita
ción 
para el 
cambio 
Empoderam
iento 
Sentido 
de 
pertene
ncia 
Comunica
ción 
Motiva
ción 
Negocia
ción y 
manejo 
de 
conflicto
s 
Relacio
nes 
Reconoci
miento 
por la 
labor 
Condici
ones de 
trabajo 
Políticas 
y 
prácticas 
Facilitación 
para el 
cambio 
Correla
ción de 
Pearson 
1 ,508** ,663** ,563** ,670** ,316 ,583** ,546** ,484** ,487** 
Empoderam
iento 
Correla
ción de 
Pearson 
,508** 1 ,536** ,413** ,542** ,378* ,446** ,564** ,747** ,398* 
Sentido de 
pertenencia 
Correla
ción de 
Pearson 
,663** ,536** 1 ,411* ,449** ,351* ,588** ,410** ,548** ,281 
Comunicaci
ón 
Correla
ción de 
Pearson 
,563** ,413** ,411* 1 ,542** ,432** ,495** ,482** ,635** ,588** 
Motivación 
Correla
ción de 
Pearson 
,670** ,542** ,449** ,542** 1 ,636** ,544** ,572** ,635** ,601** 
Negociación 
y manejo de 
conflictos 
Correla
ción de 
Pearson 
,316 ,378* ,351* ,432** ,636** 1 ,718** ,350* ,570** ,412** 
Relaciones 
Correla
ción de 
Pearson 
,583** ,446** ,588** ,495** ,544** ,718** 1 ,446** ,636** ,335* 
Reconocimi
ento por la 
labor 
Correla
ción de 
Pearson 
,546** ,564** ,410** ,482** ,572** ,350* ,446** 1 ,646** ,603** 
Condiciones 
de trabajo 
Correla
ción de 
Pearson 
,484** ,747** ,548** ,635** ,635** ,570** ,636** ,646** 1 ,512** 
Políticas y 
prácticas 
Correla
ción de 
Pearson 
,487** ,398* ,281 ,588** ,601** ,412** ,335* ,603** ,512** 1 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior podemos deducir que: 
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•! A mayor Facilidad para el Cambio,  encontramos una correlación significativa con las 
variables: Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, Condiciones de Trabajo, 
Motivación, Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Empoderamiento,  encontramos una correlación significativa con las variables: 
Sentido de Pertenencia, Relaciones, Facilitación para el Cambio, Condiciones de Trabajo, 
Motivación, Reconocimiento por la Labor y Comunicación. 
 
•! A mayor Sentido de Pertenencia,  encontramos una correlación significativa con las 
variables: Empoderamiento, Relaciones, Facilitación para el Cambio, Condiciones de 
Trabajo, Motivación y Reconocimiento por la Labor. 
 
•! A mayor Comunicación,  encontramos una correlación significativa con las variables: 
Relaciones, Facilitación para el cambio, Empoderamiento, Negociación y manejo de 
conflictos, Condiciones de Trabajo, Motivación, Reconocimiento por la Labor, 
Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Motivación,  encontramos una correlación significativa con las variables: 
Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, Facilitación para el Cambio, 
Condiciones de Trabajo, Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y 
Prácticas. 
 
•! A mayor Negociación y manejo de conflictos,  encontramos una correlación significativa 
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con las variables: Relaciones, Facilitación para el Cambio, Condiciones de Trabajo, 
Motivación, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Relaciones,  encontramos una correlación significativa con las variables: 
Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Facilitación para el Cambio, Condiciones de 
Trabajo, Motivación, Reconocimiento por la Labor y Comunicación. 
 
•! A mayor Reconocimiento por la labor,  encontramos una correlación significativa con 
las variables: Facilidad para el cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, 
Relaciones, Condiciones de Trabajo, Motivación, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Condiciones de trabajo, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, Facilidad para el 
cambio, Motivación, Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
 
•! A mayor Políticas y prácticas,  encontramos una correlación significativa con las 
variables: Facilidad para el cambio, Relaciones, Condiciones de Trabajo, Negociación y 
manejo de conflictos, Motivación, Reconocimiento por la Labor, Comunicación y 
Políticas y Prácticas. 
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10.3.5! Correlación de las variables de Clima Organizacional con las variables de 
Liderazgo Transformacional  
 
Para analizar el impacto de las variables a partir del diagnóstico de Clima Organizacional en 
relación a las variables de Liderazgo Transformacional, se expone a continuación, por medio del 
sistema de correlación de Pearson, el nivel de significancia entre factores. 
 
 
Tabla 6 
Correlación de variables – El Clima organizacional con el Liderazgo Transformacional de la 
CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA 
CORRELACIONES DE VARIABLES DE 
CLIMA ORGANIZACIONAL CON 
VARIABLES DE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
Consideración 
Individual 
Influencia 
idealizada 
Atributos 
Influencia 
idealizada 
Conducta 
Inspiración 
motivacional 
Tolerancia 
psicológica 
Estimulación 
Intelectual 
Facilitación para el cambio Correlación de Pearson ,572
** ,506** ,561** ,454** ,423** ,572** 
Empoderamiento Correlación de Pearson ,580
** ,400* ,518** ,556** ,556** ,580** 
Sentido de pertenencia Correlación de Pearson ,504
** ,520** ,520** ,464** ,508** ,504** 
Comunicación Correlación de Pearson ,483
** ,594** ,669** ,476** ,460** ,483** 
Motivación Correlación de Pearson ,712
** ,617** ,671** ,674** ,695** ,712** 
Negociación y manejo de 
conflictos 
Correlación 
de Pearson ,606
** ,533** ,528** ,448** ,617** ,606** 
Relaciones Correlación de Pearson ,698
** ,631** ,665** ,476** ,532** ,698** 
Reconocimiento por la labor Correlación de Pearson ,698
** ,390* ,680** ,879** ,573** ,698** 
Condiciones de trabajo Correlación de Pearson ,805
** ,590** ,733** ,771** ,683** ,805** 
Políticas y prácticas Correlación de Pearson ,577
** ,560** ,590** ,599** ,473** ,577** 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Tabla realizada por la autora. 
A partir de la tabla anterior podemos deducir que: 
•! A mayor Consideración individual,  encontramos una correlación significativa con las 
variables: Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
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Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Influencia idealizada Atributos,  encontramos una correlación significativa con 
las variables: Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Relaciones, Condiciones de 
Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, Comunicación y Políticas y 
Prácticas. 
 
•! A mayor Influencia idealizada Conducta,  encontramos una correlación significativa con 
las variables: Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, 
Relaciones, Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Inspiración motivacional, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Tolerancia psicológica, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
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•! A mayor Estimulación Intelectual, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
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10.3.6! Correlaciones de las variables de Clima Organizacional con las variables de 
Resultado 
 
Para analizar el impacto de las variables a partir del diagnóstico de Clima Organizacional en 
relación a las variables de Resultado, se expone a continuación, por medio del sistema de 
correlación de Pearson, el nivel de significancia entre factores. 
  
Tabla 7 
Correlación de variables – El Clima organizacional con las variables de Resultados de la 
CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA 
CORRELACIONES DE VARIABLES DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL CON VARIABLES DE RESULTADOS Efectividad Esfuerzo Extra Satisfacción 
Facilitación para el cambio Correlación de Pearson ,595
** ,692** ,719** 
Empoderamiento Correlación de Pearson ,581
** ,632** ,618** 
Sentido de pertenencia Correlación de Pearson ,568
** ,502** ,636** 
Comunicación Correlación de Pearson ,569
** ,600** ,669** 
Motivación Correlación de Pearson ,687
** ,799** ,689** 
Negociación y manejo de conflictos Correlación de Pearson ,500
** ,658** ,478** 
Relaciones Correlación de Pearson ,739
** ,701** ,695** 
Reconocimiento por la labor Correlación de Pearson ,603
** ,632** ,639** 
Condiciones de trabajo Correlación de Pearson ,746
** ,596** ,656** 
Políticas y prácticas Correlación de Pearson ,557
** ,565** ,573** 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Tabla realizada por la autora. 
A partir de la tabla anterior podemos deducir que: 
•! A mayor Efectividad, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
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Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Esfuerzo Extra, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
 
•! A mayor Satisfacción, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Facilitación al cambio, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Relaciones, 
Condiciones de Trabajo, Motivación, Negociación y manejo de conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Comunicación y Políticas y Prácticas. 
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10.3.7! Correlación de las variables de Liderazgo Transformacional de la Corporación 
Batuta Risaralda 
 
Para analizar el impacto de las variables a partir del diagnóstico de Liderazgo Transformacional, se 
expone a continuación, por medio del sistema de correlación de Pearson, el nivel de significancia entre 
factores. 
 
Tabla 8 
Correlación Liderazgo Transformacional–Liderazgo Transformacional de la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA 
 
CORRELACIONES DE 
VARIABLES DE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
Consideración 
Individual 
Influencia 
idealizada 
Atributos 
Influencia 
idealizada 
Conducta 
Inspiración 
motivacional 
Tolerancia 
psicológica 
Estimulación 
Intelectual 
Consideración 
Individual 
Correlación 
de Pearson 1 ,590
** ,778** ,824** ,708** 1,000** 
Influencia 
idealizada 
Atributos 
Correlación 
de Pearson ,590
** 1 ,707** ,545** ,510** ,590** 
Influencia 
idealizada 
Conducta 
Correlación 
de Pearson ,778
** ,707** 1 ,756** ,669** ,778** 
Inspiración 
motivacional 
Correlación 
de Pearson ,824
** ,545** ,756** 1 ,647** ,824** 
Tolerancia 
psicológica 
Correlación 
de Pearson ,708
** ,510** ,669** ,647** 1 ,708** 
Estimulación 
Intelectual 
Correlación 
de Pearson 1,000
** ,590** ,778** ,824** ,708** 1 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior podemos inferir que: 
•! A mayor Consideración individual,  encontramos una correlación significativa con las 
variables: Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada 
Conducta, Influencia idealizada Atributos y Estimulación individual. 
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•! A mayor Influencia idealizada Atributos, encontramos una correlación significativa con 
las variables: Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada 
Conducta, Consideración Individual y Estimulación individual. 
 
•! A mayor Influencia idealizada Conducta,  encontramos una correlación significativa con 
las variables: Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada 
Atributos, Consideración Individual y Estimulación individual. 
 
•! A mayor Inspiración motivacional, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Tolerancia Psicológica, Influencia idealizada Conducta, Influencia idealizada 
Atributos, Consideración Individual y Estimulación individual. 
 
•! A mayor Tolerancia psicológica, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Inspiración Motivacional, Influencia idealizada Conducta, Influencia 
idealizada Atributos, Consideración Individual y Estimulación individual. 
 
•! A mayor Estimulación Intelectual, encontramos una correlación significativa con las 
variables: Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada 
Conducta, Influencia idealizada Atributos y Consideración Individual. 
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10.3.8! Correlaciones de variables de liderazgo transformacional con variables de 
resultados 
  
Para analizar el impacto de las variables a partir del diagnóstico de Liderazgo Transformacional 
en relación con las variables de Resultado, se expone a continuación, por medio del sistema de 
correlación de Pearson, el nivel de significancia entre factores. 
Tabla 9 
Correlación Liderazgo Transformacional-Variables de Resultados de la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA 
 
CORRELACIONES DE VARIABLES DE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONALCON VARIABLES DE RESULTADOS Efectividad Esfuerzo Extra Satisfacción 
Consideración Individual Correlación de Pearson ,773** ,739** ,662** 
Influencia idealizada Atributos Correlación de Pearson ,810** ,646** ,652** 
Influencia idealizada Conducta Correlación de Pearson ,822** ,762** ,666** 
Inspiración motivacional Correlación de Pearson ,705** ,634** ,652** 
Tolerancia psicológica Correlación de Pearson ,663** ,737** ,604** 
Estimulación Intelectual Correlación de Pearson ,773** ,739** ,662** 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior podemos deducir que: 
•! A mayor Efectividad, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada Conducta, 
Influencia idealizada Atributos, Consideración Individual y Estimulación individual. 
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•! A mayor Esfuerzo extra, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada Conducta, 
Influencia idealizada Atributos, Consideración Individual y Estimulación individual. 
 
•! A mayor Satisfacción, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Tolerancia Psicológica, Inspiración Motivacional, Influencia idealizada Conducta, 
Influencia idealizada Atributos, Consideración Individual y Estimulación individual. 
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10.3.9! Correlación de las variables de Resultado en la Corporación Batuta Risaralda 
 
Para analizar el impacto de las variables a partir del diagnóstico de Resultados, se expone a 
continuación, por medio del sistema de correlación de Pearson, el nivel de significancia entre 
factores. 
 
Tabla 10 
Correlación de Variables de Resultados–Variables de Resultados en la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA 
CORRELACIONES DE LAS VARIABLES DE RESULTADOS Efectividad Esfuerzo Extra Satisfacción 
Efectividad Correlación de Pearson 1 ,747
** ,744** 
Esfuerzo Extra Correlación de Pearson ,747
** 1 ,740** 
Satisfacción Correlación de Pearson ,744
** ,740** 1 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior podemos deducir que: 
•! A mayor Efectividad, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Esfuerzo extra y Satisfacción. 
 
•! A mayor Esfuerzo extra, encontramos una correlación significativa con las variables: 
Efectividad y satisfacción. 
 
•! A mayor Satisfacción, encontramos una correlación significativa con las variables:  
Efectividad y Esfuerzo Extra. 
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10.3.10 Clima Organizacional según el género – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación, se muestran los datos obtenidos en el diagnóstico de Clima Organizacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo - “Género”.  
•! El 55% (22) de las personas encuestadas fueron hombres. 
 
Tabla 11 
Clima Organizacional – Género Masculino 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
Género Masculino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Sentido de pertenencia 22 13,5000 1,65472 ,35279 90,0% 
Empoderamiento 22 13,4545 1,62502 ,34646 89,7% 
Condiciones de trabajo 22 12,9091 1,50899 ,32172 86,1% 
Relaciones 22 12,8182 1,89326 ,40364 85,5% 
Facilitación para el cambio 22 12,6818 2,14668 ,45767 84,5% 
Reconocimiento por la labor 22 12,5000 2,13251 ,45465 83,3% 
Motivación 22 12,4545 2,04071 ,43508 83,0% 
Negociación y manejo de conflictos 21 12,0952 1,54612 ,33739 80,6% 
Comunicación 22 12,0909 1,87487 ,39972 80,6% 
Políticas y prácticas 22 11,5909 2,38366 ,50820 77,3% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables nos muestra un porcentaje total de 
84,1% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de género 
masculino.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en la gran mayoría de 
variables e inconformidad y debilidades con la variable: Políticas y prácticas, la cual obtuvo un 
porcentaje de 77,3%, siendo este valor inferior al promedio de porcentaje de aceptación. 
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Se observan porcentajes de apreciación positivos de más de un 80% frente a la mayoría de los 
ítems calificados, esto hace pensar que el personal masculino perteneciente a la Corporación 
Batuta Risaralda, se encuentra muy satisfecho y productivo. 
 
•! El 45% (18) del personal encuestado fueron mujeres. 
 
Tabla 12 
Clima Organizacional – Género Femenino 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
Género Femenino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Sentido de pertenencia 18 13,6667 1,13759 ,26813 91,1% 
Empoderamiento 17 13,4706 1,69991 ,41229 89,8% 
Condiciones de trabajo 18 13,2778 1,87257 ,44137 88,5% 
Relaciones 18 13,1667 1,75734 ,41421 87,8% 
Facilitación para el cambio 17 13,1176 1,79869 ,43625 87,5% 
Reconocimiento por la labor 18 13,0000 1,74895 ,41223 86,7% 
Motivación 16 12,6875 2,18232 ,54558 84,6% 
Negociación y manejo de conflictos 18 11,8889 2,96824 ,69962 79,3% 
Comunicación 16 11,8125 2,00728 ,50182 78,8% 
Políticas y prácticas 18 11,2222 1,80051 ,42438 74,8% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables, nos muestra un porcentaje total de 
84,9% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de género 
femenino.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en la gran mayoría de 
variables e inconformidad y debilidades con las variables: Negociación y manejo de conflictos, 
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Comunicación y  Políticas y prácticas. 
Se observan porcentajes de apreciación positivos de más de un 80% frente a la mayoría de los 
ítems calificados, esto nos permite deducir que el personal femenino perteneciente a la 
Corporación Batuta Risaralda, se encuentra muy satisfecho y productivo. 
 
Se evidencia el valor y la importancia que los trabajadores tanto del género Masculino como 
Femenino le dan a su labor, se considera a la CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA como 
un buen lugar para desempeñar sus funciones y desarrollar su profesión; no solo es el lugar ideal 
para trabajar, sino también para estudiar y crecer profesionalmente; se puede deducir a partir de 
la tabla que los colaboradores poseen cierta claridad frente a los puestos que pueden desempeñar 
y las posibilidades de ascender. 
 
El sentido de pertenencia que se encuentra en los funcionarios adscritos a la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA, es alto; la mayoría del personal Masculino y Femenino encuestado, 
reconoció sentir un alto grado de compromiso, aprecio y sentido de pertenencia por la 
institución; los empleados perciben la institución como un excelente lugar de trabajo. 
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10.3.11Liderazgo Transformacional según el género – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos para el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo - “Género”.  
•! El 55% (22) de las personas encuestadas fueron hombres. 
 
Tabla 13 
Liderazgo Transformacional – Género Masculino 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO -  LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Género Masculino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Inspiración motivacional 22 12,5455 1,81861 ,38773 83,6% 
Tolerancia psicológica 22 12,5455 1,79224 ,38211 83,6% 
Influencia idealizada conducta 22 11,9545 1,93900 ,41340 79,7% 
Influencia idealizada atributos 21 11,8095 2,06444 ,45050 78,7% 
Consideración individual 22 11,7727 1,90067 ,40522 78,5% 
Estimulación intelectual 22 11,7727 1,90067 ,40522 78,5% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables,  nos muestra un porcentaje total de 
80,4% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de género 
masculino.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en las variables: 
Inspiración Motivacional y Tolerancia Psicológica. Las demás variables se encuentran por 
debajo del porcentaje de aceptación: Influencia idealizada conducta, Influencia idealizada 
atributo, Consideración individual y Estimulación intelectual.  
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•! El 45% (18) del personal encuestado fueron mujeres. 
 
Tabla 14 
Liderazgo Transformacional – Género Femenino 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Género Femenino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Tolerancia psicológica 18 12,5000 2,57248 ,60634 83,3% 
Influencia idealizada atributos 18 12,3333 1,23669 ,29149 82,2% 
Influencia idealizada conducta 17 12,2353 1,95350 ,47379 81,6% 
Inspiración motivacional 18 12,0556 2,36325 ,55702 80,4% 
Consideración individual 18 12,0000 2,05798 ,48507 80,0% 
Estimulación intelectual 18 12,0000 2,05798 ,48507 80,0% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables,  nos muestra un porcentaje total de 
81,2% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de género 
femenino.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en todas las variables. 
Se observan porcentajes de apreciación positivos de más de un 80% frente a todos los ítems 
calificados, esto nos permite deducir que el personal femenino perteneciente a la Corporación 
Batuta Risaralda, reconoce la existencia de necesidades en el potencial de los seguidores y tiende 
a ir más allá, buscando despertar y satisfacer necesidades más altas.  
Se puede pensar a partir de los análisis,  que el personal Masculino y Femenino está enfocado 
en desarrollar identificación con el líder y en elevar el interés de sus seguidores, el desarrollo de 
la autoconciencia y la aceptación de la misión organizacional. Ir más allá de sus auto- intereses 
por el interés de bienestar del grupo. 
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La apropiación significativa de las variables,  nos permite evidenciar que en el personal 
Masculino y Femenino,  hay una pertinencia entre el Liderazgo Transformacional y la 
satisfacción de los trabajadores y el grupo, el esfuerzo extra en su desempeño, y la efectividad. 
Las acciones de liderazgo generan un clima organizacional sano, para el buen desarrollo de las 
actividades en la Corporación Batuta Risaralda. 
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10.3.12 Variables de Resultado según el género – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos para las variables de Resultado de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo - “Género”.  
•! El 55% (22) de las personas encuestadas fueron hombres. 
 
Tabla 15 
Variables De Resultados – Género Masculino 
ESTADISTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADOS 
Género Masculino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Satisfacción 22 12,6364 1,91598 ,40849 84,2% 
Efectividad 22 12,1364 1,78073 ,37965 80,9% 
Esfuerzo extra 22 12,0000 1,97605 ,42129 80,0% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables, nos muestra un porcentaje total de 
81,7% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de género 
masculino.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en las variables de 
Satisfacción, Efectividad  y Esfuerzo Extra. 
Se observan porcentajes de apreciación positivos de más de un 80%,  frente a todos los ítems 
calificados, podemos deducir que el personal Masculino perteneciente a la Corporación Batuta 
Risaralda, se encuentra muy satisfecho. 
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•! El 45% (18) del personal encuestado fueron mujeres. 
Tabla 16 
Variables De Resultados – Género Femenino 
ESTADISTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADOS 
Género Femenino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Efectividad 18 12,7778 1,89599 ,44689 85,2% 
Esfuerzo extra 18 12,7222 1,80866 ,42630 84,8% 
Satisfacción 17 12,7059 1,53153 ,37145 84,7% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables,  nos muestra un porcentaje total de 
84,9% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de género 
femenino.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en las variables de 
Satisfacción, Efectividad y Esfuerzo Extra. 
Se observan porcentajes de apreciación positivos de más de un 80%, frente a todos los ítems 
calificados, se refleja en el género Femenino un porcentaje más alto de satisfacción en relación 
con el género masculino, dejando ver su alto grado de compromiso con la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA. 
Se evidencia el valor y la importancia de los trabajadores tanto del género Masculino como del 
género Femenino que tienen frente a la Corporación,  se considera que ambos buscan la 
efectividad al realizar sus labores, generar resultados positivos y buscar la eficacia en lo que 
realizan, y que a su vez están dispuestos a dar más en sus roles, para obtener resultados que 
generen satisfacción, lo que nos permite entonces evaluar y ver el resultado del  alto grado de 
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satisfacción que tienen los funcionarios adscritos a la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA. 
Sobre las variables de resultado, observamos gratificación en el grupo de trabajo con respecto a 
las acciones desarrolladas en la corporación. Los seguidores se sienten muy bien con las 
decisiones de los jefes inmediatos.  
En la variable de esfuerzo extra deducimos un total agrado de parte de los colaboradores con las 
acciones del líder. En el campo de la efectividad, podríamos inferir que según los resultados, los 
lideres de la Corporación Batuta Risaralda logran los objetivos y metas en los seguidores. En 
forma conjunta, los equipos de trabajo participan de manera armónica para el logro de lo 
programado. 
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10.3.13 Clima Organizacional según el cargo – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos para el clima organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo - “Cargo”. 
•! El 25% (10) del personal tienen un cargo administrativo. 
 
Tabla 17 
Clima Organizacional  – Personal Administrativo 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Sentido de pertenencia 10 13,8000 1,22927 ,38873 92,00% 
Relaciones 10 13,1000 2,13177 ,67412 87,33% 
Facilitación para el cambio 10 12,7000 1,88856 ,59722 84,67% 
Empoderamiento 10 12,6000 2,63312 ,83267 84,00% 
Negociación y manejo de 
conflictos 10 12,6000 2,11870 ,66999 84,00% 
Motivación 10 12,2000 1,81353 ,57349 81,33% 
Condiciones de trabajo 10 11,8000 2,44040 ,77172 78,67% 
Comunicación 10 10,9000 2,23358 ,70632 72,67% 
Reconocimiento por la labor 10 10,3000 3,30151 1,04403 68,67% 
Políticas y prácticas 10 9,8000 1,68655 ,53333 65,33% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables, nos muestra un porcentaje total de 
85,9% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de cargo.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortalezas en las variables: Sentido 
de pertenencia,  Relaciones, Facilitación para el cambio, Empoderamiento y Negociación y 
manejo de conflictos, y un poco de inconformidad y debilidades con las variables: Condiciones 
de trabajo, Comunicación, Reconocimiento por la labor  y Políticas y prácticas. 
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•! El 75% (30) del personal tienen un cargo docente. 
 
Tabla 18 
Clima Organizacional  – Personal Docente 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Empoderamiento 30 13,6333 1,24522 ,22735 90,89% 
Sentido de pertenencia 30 13,5000 1,50287 ,27439 90,00% 
Condiciones de trabajo 28 13,1786 1,38921 ,26254 87,86% 
Relaciones 29 13,1034 1,73915 ,32295 87,36% 
Facilitación para el cambio 29 12,9310 2,05167 ,38099 86,21% 
Motivación 30 12,8667 1,94286 ,35472 85,78% 
Reconocimiento por la labor 30 12,8667 1,87052 ,34151 85,78% 
Negociación y manejo de 
conflictos 29 12,5862 1,59278 ,29577 83,91% 
Comunicación 28 12,3571 1,66031 ,31377 82,38% 
Políticas y prácticas 30 11,9667 1,99107 ,36352 79,78% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables, nos muestra un porcentaje total de 
85,9% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para el filtro (cargo).  
El análisis realizado a los datos, nos muestra la aceptación y fortalezas en las variables: 
Empoderamiento, Sentido de pertenencia, Condiciones de trabajo,  Relaciones, Facilitación 
para el cambio, Motivación, Reconocimiento por la labor, Negociación y manejo de conflictos 
y Comunicación. La variable: Políticas y  prácticas, obtuvo un porcentaje por debajo de 
promedio de aceptación, lo cual permite inferir una necesidad de fortalecimiento y trabajo. 
Se observan porcentajes de apreciación positivos,  en la mayoría de variables, sin embargo, se 
evidencian algunas insatisfacciones, y a su vez, la diferencia notoria entre las apreciaciones del 
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personal administrativo y el personal docente. 
La variable Comunicación,  se refleja de manera positiva para el personal docente, pero en 
cuanto al personal administrativo se encuentra 10 puntos por debajo del porcentaje de 
aceptación. La variable Condiciones de Trabajo, para el personal docente se muestra positivo y 
en buenas condiciones mientras que para el personal administrativo tiene una disminución de 9 
puntos en su porcentaje. 
En cuanto a las variables: Reconocimiento por la labor y Políticas y prácticas, para el personal 
docente tiene una respuesta más positiva en los ítems calificados, y se refleja en el personal 
administrativo un alto grado de inconformidad en cuanto a las mismas. 
 Las otras variables analizadas,  muestran  un comportamiento pertinente entre ambos cargos, se 
encuentran satisfechos y en común acuerdo. 
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10.3.14Liderazgo Transformacional según el cargo – Estadísticas de grupo 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda,  con un filtro de estadísticas de grupo - “Cargo”.  
•! El 25% (10) de los colaboradores tienen cargos administrativos. 
Tabla 19 
Liderazgo Transformacional  – Personal Administrativo 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Influencia idealizada atributos 10 11,8000 1,31656 ,41633 78,67% 
Tolerancia psicológica 10 11,6000 3,02581 ,95685 77,33% 
Influencia idealizada conducta 10 11,2000 1,61933 ,51208 74,67% 
Consideración individual 10 11,0000 2,30940 ,73030 73,33% 
Estimulación intelectual 10 11,0000 2,30940 ,73030 73,33% 
Inspiración motivacional 10 10,8000 2,34758 ,74237 72,00% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior,  podemos deducir que cada una de las variables nos muestra un 
porcentaje total de 74,89% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para 
un filtro de cargo administrativo.  
Todas las variables se encuentran por debajo del porcentaje promedio de aceptación (80%), 
siendo la variable con mayor aceptación: Influencia Idealizada Atributos. Como debilidades y 
posibles oportunidades de mejoramiento, la variable con menor apropiación fue: Inspiración 
Motivacional. 
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•! El 75% (30) de los colaboradores tienen cargo de docentes. 
 
Tabla 20 
Liderazgo Transformacional  – Personal Docente. 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Inspiración motivacional 30 12,8333 1,72374 ,31471 85,56% 
Tolerancia psicológica 30 12,8333 1,72374 ,31471 85,56% 
Influencia idealizada conducta 29 12,3793 1,95327 ,36271 82,53% 
Consideración individual 30 12,1667 1,76329 ,32193 81,11% 
Estimulación intelectual 30 12,1667 1,76329 ,32193 81,11% 
Influencia idealizada atributos 29 12,1379 1,86556 ,34642 80,92% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior,  podemos deducir que cada una de las variables nos muestra un 
porcentaje total de 82,80% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para 
un filtro de cargo administrativo.  
Todas las variables se encuentran por encima del porcentaje promedio de aceptación (80%), 
siendo la variable con mayor aceptación: Inspiración Motivacional.  
Al analizar los datos estadísticos del grupo “Cargo”, evidenciamos grandes discrepancias con 
respecto a la variable: Inspiración Motivacional.  Se observa que para los administrativos el 
porcentaje de aceptación está por debajo del promedio con un 72%, mientras que para los 
docentes cuenta con un 85,56% de apropiación. 13, 5 puntos porcentuales de diferencia. 
En el grupo de los docentes, se evidencia la influencia que ejercen las personas basadas en las 
características personales, estimulando al compromiso y a la responsabilidad con las metas 
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propuestas por la corporación, mientras que en el grupo de los administrativos se necesita 
fortalecer dichas competencias e instaurar un plan para mejorar aspectos relacionados con la 
transformación de los individuos y la organización. 
Las demás variables presentan una diferencia de 8 puntos porcentuales entre los cargos, 
mostrando mejor apropiación los docentes que los administrativos de los elementos de Liderazgo 
Transformacional.  
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10.3.15Variables de Resultado según el cargo – Estadísticas de grupo 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo - “cargo”.  
•! El 25% (10) de los colaboradores tienen cargos administrativos. 
 
Tabla 21 
Variables de Resultado  – Personal Administrativo 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Efectividad 10 11,8000 2,04396 ,64636 78,67% 
Esfuerzo extra 10 11,6000 2,17051 ,68638 77,33% 
Satisfacción 10 11,8000 1,87380 ,59255 78,67% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior, podemos deducir que cada una de las variables nos muestra un 
porcentaje total de 78,22% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para 
un filtro de cargo administrativo.  
Todas las variables presentan un porcentaje de aceptación por debajo del promedio (80%), lo que 
podríamos considerar como posibles oportunidades de fortalecimiento.  
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•! El 75% (30) de los colaboradores tienen cargo docente. 
 
Tabla 22 
Variable de Resultado – Personal Docente. 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Satisfacción 29 12,9655 1,61428 ,29976 86,44% 
Efectividad 30 12,6333 1,75152 ,31978 84,22% 
Esfuerzo extra 30 12,5667 1,79431 ,32759 83,78% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior,  podemos deducir que cada una de las variables nos muestra un 
porcentaje total de 84,81% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para 
un filtro de cargo docente.  
Todas las variables de Resultados tienen un valor porcentual más arriba del promedio estipulado. 
A partir del análisis de los datos en las estadísticas de grupo – cargos Administrativos y 
Docentes, podemos inferir que existe gran diferencia en la apropiación significativa de las 
variables de resultado, teniendo los docentes un porcentaje de aceptación muy alto en 
comparación con los administrativos. 
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10.3.16Clima Organizacional según la intensidad horaria – Estadísticas de grupo 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Intensidad horaria”.  
•! El  22,5% (9) de los colaboradores, cuentan con una intensidad horaria de tiempo 
completo. 
 
Tabla 23 
Clima Organizacional – Tiempo Completo 
Estadísticas de Intensidad Horaria - Clima Organizacional 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Sentido de pertenencia 9 13,3333 1,32288 ,44096 89% 
Relaciones 9 13,2222 2,16667 ,72222 88% 
Negociación y manejo de conflictos 9 12,8889 2,02759 ,67586 86% 
Empoderamiento 9 12,6667 2,50000 ,83333 84% 
Facilitación para el cambio 9 12,4444 2,18581 ,72860 83% 
Motivación 9 12,4444 1,74005 ,58002 83% 
Condiciones de trabajo 9 11,6667 2,44949 ,81650 78% 
Comunicación 9 11,2222 2,10819 ,70273 75% 
Reconocimiento por la labor 9 10,5556 3,50397 1,16799 70% 
Políticas y prácticas 9 9,6667 1,80278 ,60093 64% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables,  nos muestra un porcentaje total de 
80% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de intensidad 
horaria.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la apropiación y fortaleza en las variables: Sentido 
de pertenencia,  Relaciones, Facilitación para el cambio, Empoderamiento, Motivación y 
Negociación y Manejo de conflictos y un poco de inconformidad y debilidad con las variables: 
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Condiciones de trabajo, Comunicación, Reconocimiento por la labor y Políticas y prácticas. 
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•! El  77,5% (31) de los colaboradores, cuentan con una intensidad horaria de medio 
tiempo. 
 
Tabla 24 
Clima Organizacional – Medio Tiempo 
ESTADÍSTICAS DE INTENSIDAD HORARIA - CLIMA ORGANIZACIONAL 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Sentido de pertenencia 31 13,6452 1,47306 ,26457 91% 
Empoderamiento 31 13,5806 1,40888 ,25304 91% 
Condiciones de trabajo 29 13,1724 1,41595 ,26294 88% 
Relaciones 30 13,0667 1,74066 ,31780 87% 
Facilitación para el cambio 30 13,0000 1,94759 ,35558 87% 
Motivación 31 12,7742 1,97838 ,35533 85% 
Reconocimiento por la labor 31 12,7097 1,98651 ,35679 85% 
Negociación y manejo de conflictos 30 12,5000 1,63475 ,29846 83% 
Comunicación 29 12,2069 1,82011 ,33799 81% 
Políticas y prácticas 31 11,9355 1,94826 ,34992 80% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables nos muestra un porcentaje total de 86% 
de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de intensidad 
horaria.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortaleza en todas las variables de 
Clima Organizacional para los trabajadores de medio tiempo, sin embargo, podemos observar 
que los colaboradores de tiempo completo deben fortalecer variables como:  Condiciones de 
trabajo, la Comunicación, el Reconocimiento por la labor  y las Políticas prácticas. 
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10.3.17 Liderazgo Transformacional según la intensidad horaria – Estadísticas de grupo 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Intensidad horaria”.  
•! El  22,5% (9) de los colaboradores tienen una intensidad horaria de tiempo completo. 
 
Tabla 25 
Liderazgo Transformacional – Tiempo Completo 
 
ESTADÍSTICAS DE INTENSIDAD HORARIA - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Tolerancia psicológica 9 12,1111 3,05959 1,01986 81% 
Influencia idealizada atributos 9 11,5556 1,94365 ,64788 77% 
Influencia idealizada conducta 9 11,4444 1,74005 ,58002 76% 
Consideración individual 9 11,1111 2,42097 ,80699 74% 
Estimulación intelectual 9 11,1111 2,42097 ,80699 74% 
Inspiración motivacional 9 10,8889 2,57121 ,85707 73% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables,  nos muestra un porcentaje total de 
76% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de intensidad 
horaria.  
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la aceptación y fortaleza en la variable: Tolerancia 
Psicológica.  
Las demás variables de Liderazgo Transformacional en este diagnóstico obtuvieron un 
porcentaje por debajo del considerado en aceptación, por lo cual se debe trabajar en ellas para un 
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fortalecimiento inmediato. 
•! El  77,5% (31) de los colaboradores tienen una intensidad horaria de medio tiempo. 
 
Tabla 26 
Liderazgo Transformacional – Medio Tiempo  
 
ESTADÍSTICAS DE INTENSIDAD HORARIA - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Inspiración motivacional 31 12,7419 1,73143 ,31097 85% 
Tolerancia psicológica 31 12,6452 1,85380 ,33295 84% 
Influencia idealizada conducta 30 12,2667 1,96404 ,35858 82% 
Influencia idealizada atributos 30 12,2000 1,66919 ,30475 81% 
Consideración individual 31 12,0968 1,77679 ,31912 81% 
Estimulación intelectual 31 12,0968 1,77679 ,31912 81% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables,  nos muestra un porcentaje total de 
82% de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro de intensidad 
horaria.  
El análisis realizado, nos muestra la aceptación y fortaleza en el total de variables de Liderazgo 
Transformacional.  
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10.3.18 Variables de Resultado según la intensidad horaria – Estadísticas de grupo 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre las Variables de Resultado de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Intensidad horaria”.  
•! El  22,5% (9) de los colaboradores tienen una intensidad horaria de tiempo completo. 
 
Tabla 27 
Variables de Resultado – Tiempo Completo 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Esfuerzo extra 9 12,2222 1,85592 ,61864 81% 
Satisfaccion 9 12,2222 1,71594 ,57198 81% 
Efectividad 9 11,6667 2,23607 ,74536 78% 
Tabla realizada por la autora.  
La percepción encontrada para cada una de las variables nos muestra un porcentaje total de 80% 
de aceptación, frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un filtro en la estadística de 
Intensidad Horaria. 
El análisis realizado de los ítems nos muestra la aceptación y fortalezas en la variables: Esfuerzo 
Extra y  Satisfacción.  La variable Efectividad, obtuvo un porcentaje por debajo del promedio de 
aceptación, por lo cual para este filtro debe de ser trabajado. 
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•! El  77,5% (31) de los colaboradores tienen una intensidad horaria de medio tiempo. 
 
Tabla 28 
Variables de Resultado – Medio Tiempo 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Satisfaccion 30 12,8000 1,74988 ,31948 85% 
Efectividad 31 12,6452 1,68421 ,30249 84% 
Esfuerzo extra 31 12,3548 1,95871 ,35180 82% 
Tabla realizada por la autora.  
La tabla anterior nos permite observar que las variables analizadas arrojan resultados positivos 
con un porcentaje total de 84% de aceptación, lo que refleja entonces que los empleados de la 
Corporación Batuta Risaralda que se encuentran por un contrato de medio tiempo se encuentran 
complacidos en su rol, buscan la eficacia en lo que hacen y están dispuestos a dar más para 
obtener resultados exitosos. 
 
Vemos entonces que en general, todos los colaboradores de la la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA, se encuentran por encima del 80% en cuanto a Esfuerzo extra y Satisfacción se 
refiere, en cuanto la Efectividad, vemos  una pequeña disminución a diferencia de los empleados 
que se encuentran con un contrato laboral por medio tiempo. 
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10.3.19 Clima Organizacional según la edad – Estadísticas de grupo. 
 
 A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Clima Organizacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Edad”. 
•! El 50% (20) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad menor a los 25 años. 
 
Tabla 29 
 
Clima Organizacional – Edad Menor a 25 Años. 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Sentido de 
pertenencia Menor de 25 años 20 13,8000 1,28145 ,28654 92% 
Empoderamiento Menor de 25 años 20 13,5500 1,50350 ,33619 90% 
Condiciones de 
trabajo Menor de 25 años 18 13,1111 1,27827 ,30129 87% 
Relaciones Menor de 25 años 20 12,9000 1,61897 ,36201 86% 
Facilitación para el 
cambio Menor de 25 años 20 12,8000 1,93581 ,43286 85% 
Negociación y 
manejo de 
conflictos 
Menor de 25 años 20 12,5000 1,67017 ,37346 83% 
Reconocimiento 
por la labor Menor de 25 años 20 12,4000 2,03651 ,45538 83% 
Motivación Menor de 25 años 20 12,3000 1,97617 ,44189 82% 
Comunicación Menor de 25 años 19 12,2632 1,82093 ,41775 82% 
Políticas y prácticas Menor de 25 años 20 11,7500 2,09950 ,46946 78% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior podemos observar que en cada uno de las variables evaluadas 
encontramos un alto grado de satisfacción con un porcentaje total de 85% de aceptación, frente a 
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la calificación máxima de 100 puntos. 
Se refleja un alto grado de satisfacción en las siguientes variables: Sentido de Pertenencia, 
Empoderamiento, Condiciones de trabajo, Relaciones y facilitación para el cambio, 
Negociación y manejo de conflictos, Reconocimiento por la labor, Motivación y 
Comunicación y para la siguiente variable tenemos una disminución en su nivel de aceptación: 
Políticas y prácticas. 
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•! El 32,5% ( 13) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad de 26 a 35 años. 
 
 
Tabla 30 
Clima Organizacional – Edad de 26 a 35 Años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Relaciones De 26 a 35 años 13 14,0769 1,32045 ,36623 94% 
Sentido de 
pertenencia De 26 a 35 años 13 13,7692 1,23517 ,34257 92% 
Empoderamiento De 26 a 35 años 13 13,6154 1,93815 ,53755 91% 
Facilitación para el 
cambio De 26 a 35 años 12 13,5833 1,67649 ,48396 91% 
Motivación De 26 a 35 años 13 13,4615 1,50640 ,41780 90% 
Negociación y 
manejo de 
conflictos 
De 26 a 35 años 12 13,2500 ,96531 ,27866 88% 
Condiciones de 
trabajo De 26 a 35 años 13 13,1538 1,62512 ,45073 88% 
Reconocimiento 
por la labor De 26 a 35 años 13 12,4615 3,15213 ,87424 83% 
Comunicación De 26 a 35 años 12 12,1667 1,85047 ,53418 81% 
Políticas y prácticas De 26 a 35 años 13 11,2308 2,38586 ,66172 75% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior podemos observar que en cada uno de las variables evaluadas 
encontramos un alto grado de satisfacción con un porcentaje total de 87% de aceptación, frente a 
la calificación máxima de 100 puntos. 
La estadística refleja un alto nivel de satisfacción y aceptación en cuanto a las variables: 
Relaciones, Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Facilitación para el cambio, 
Motivación, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento por la labor y Comunicación. Y refleja 
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una disminución en su aceptación frente a la variable:  Políticas y Prácticas. 
 
•! El 10% (4) de los colaboradores se encuentra en un rango de 36 a 50 años 
 
Tabla 31 
Clima Organizacional – Edad de 36 a 50 Años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Sentido de 
pertenencia De 36 a 50 años 4 11,5000 1,91485 ,95743 77% 
Motivación De 36 a 50 años 4 11,5000 2,64575 1,32288 77% 
Empoderamiento De 36 a 50 años 4 11,2500 1,25831 ,62915 75% 
Facilitación para el 
cambio De 36 a 50 años 4 11,0000 2,94392 1,47196 73% 
Negociación y 
manejo de 
conflictos 
De 36 a 50 años 4 10,7500 2,62996 1,31498 72% 
Relaciones De 36 a 50 años 4 10,5000 1,91485 ,95743 70% 
Comunicación De 36 a 50 años 4 10,0000 2,58199 1,29099 67% 
Reconocimiento 
por la labor De 36 a 50 años 4 10,0000 2,94392 1,47196 67% 
Políticas y prácticas De 36 a 50 años 4 9,7500 1,50000 ,75000 65% 
Condiciones de 
trabajo De 36 a 50 años 4 9,5000 1,73205 ,86603 63% 
Tabla realizada por la autora.  
 
A partir de la tabla anterior podemos observar que en cada uno de las variables evaluadas 
encontramos un bajo grado de satisfacción con un porcentaje total de 71% de aceptación, frente a 
la calificación máxima de 100 puntos. 
El análisis realizado a los ítems, nos muestra que en este rango de edad el nivel de aceptación y 
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satisfacción por las variables disminuye notoriamente con referencia a los demás rangos de edad. 
Todas las variables se encuentran por debajo del promedio de porcentaje de aceptación.  
A partir del análisis anterior, podemos observar que los colaboradores presentan cierto grado de 
apropiación en las primeras variables: Sentido de Pertenencia y Motivación y que se deben  
fortalecer el resto de las variables. 
 
•! El 7,5% (3) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad Mayor a los 50 años. 
 
 
Tabla 32 
Clima Organizacional – Edad mayor a 50 Años 
 
Empoderamiento Mayor a 50 años 3 14,0000 1,00000 ,57735 93% 
Sentido de pertenencia Mayor a 50 años 3 14,0000 0,00000 0,00000 93% 
Relaciones Mayor a 50 años 2 14,0000 1,41421 1,00000 93% 
Condiciones de 
trabajo Mayor a 50 años 3 14,0000 0,00000 0,00000 93% 
Motivación Mayor a 50 años 3 13,6667 ,57735 ,33333 91% 
Facilitación para el 
cambio Mayor a 50 años 3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Negociación y manejo 
de conflictos Mayor a 50 años 3 13,0000 2,00000 1,15470 87% 
Reconocimiento por la 
labor Mayor a 50 años 3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Políticas y prácticas Mayor a 50 años 3 12,3333 ,57735 ,33333 82% 
Comunicación Mayor a 50 años 3 12,0000 0,00000 0,00000 80% 
Tabla realizada por la autora.  
Observando la tabla anterior podemos inferir que el porcentaje total es de 89% de aceptación a 
las variables de Clima Organizacional,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, para un 
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filtro en el mayor rango de Edad. 
El análisis realizado a los ítems, nos muestra la apropiación, aceptación y fortaleza en las 
variables: Empoderamiento, Sentido de Pertenencia, Relaciones, Condiciones de Trabajo, 
Motivación, Facilitación para el Cambio, Negociación y manejo de Conflictos, 
Reconocimiento por la Labor, Políticas y Prácticas y Comunicación.   
 
A partir de los diagnósticos anteriores podemos deducir que: 
 
•! La variable con mayor grado de aceptación es: Sentido de Pertenencia.  
 
•! En menor nivel de satisfacción podemos encontrar que Políticas y Prácticas tiene el más 
bajo porcentaje de aceptación para los rangos de edad: menor de 25 y entre 26 a 35 años. 
Para los colaboradores del rango: entre 36 y 50 años, tiene menor grado de aceptación la 
variable Condiciones de Trabajo y para el rango: Mayores de 50, la variable con más 
debilidad es la Comunicación.  Sin embargo la variable  Políticas y Prácticas con un 
porcentaje total de 75% de aceptación en todos los rangos de edad, es la variable con 
mayor debilidad. 
 
•! Las demás variables pertenecientes a Clima Organizacional que fueron  analizadas según 
los rangos de edad, se encuentran en equilibrio con un alto nivel de aceptación y 
satisfacción. 
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•! El rango de edad de 36 a 50 es quien tiene un mayor grado de debilidad en sus variables, 
reflejando entonces el trabajo de fortalecimiento que se debe realizar para dicha 
población.  
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10.3.20 Liderazgo Transformacional según la edad – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Edad”. 
•! El 50% ( 20) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad menor a 25 años. 
 
Tabla 33 
Liderazgo Transformacional – Edad menor de 25 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Inspiración 
motivacional Menor de 25 años 20 12,5500 1,76143 ,39387 84% 
Tolerancia psicológica Menor de 25 años 20 12,5500 1,82021 ,40701 84% 
Influencia idealizada 
conducta Menor de 25 años 19 12,2105 1,98827 ,45614 81% 
Influencia idealizada 
atributos Menor de 25 años 19 12,0526 1,43270 ,32868 80% 
Consideración 
individual Menor de 25 años 20 11,8000 1,73509 ,38798 79% 
Estimulación 
intelectual Menor de 25 años 20 11,8000 1,73509 ,38798 79% 
Tabla realizada por la autora.  
La apreciación que hayamos para  las variables de Liderazgo Transformacional nos muestra un 
porcentaje total de 81% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos. 
 
Se refleja un alto grado de satisfacción para las variables:  Inspiración Motivacional, Tolerancia 
Psicológica, Influencia Idealizada de Conducta, Influencia Idealizada Atributos y una 
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disminución en su aceptación por debajo del 80% para las variables de Consideración 
Individual y Estimulación Intelectual.  
 
•! El 32,5% ( 13) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad de 26 a 35 años. 
 
 
Tabla 34 
Liderazgo Transformacional – Edad de 26 a 35 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Tolerancia psicológica De 26 a 35 años 13 13,1538 1,99358 ,55292 88% 
Consideración 
individual De 26 a 35 años 13 12,5385 1,56074 ,43287 84% 
Estimulación 
intelectual De 26 a 35 años 13 12,5385 1,56074 ,43287 84% 
Inspiración 
motivacional De 26 a 35 años 13 12,4615 2,50384 ,69444 83% 
Influencia idealizada 
conducta De 26 a 35 años 13 12,3077 1,70219 ,47210 82% 
Influencia idealizada 
atributos De 26 a 35 años 13 12,1538 2,23033 ,61858 81% 
Tabla realizada por la autora.  
La apreciación que hayamos para  las variables de Liderazgo Transformacional en este rango de 
edad, nos muestra un porcentaje total de 84% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 
100 puntos. 
 
Se observa que la población de este rango de edad se encuentra satisfecha en cuanto a los ítems 
analizados y se considera que la CBR tiene un nivel de fortaleza en todas las variables: 
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Tolerancia Psicológica, Consideración Individual, Estimulación Intelectual, Inspiración 
Motivacional, Influencia Idealizada de Conducta e Influencia Idealizada Atributos. 
 
 
 
 
•! El 10% (4) de los colaboradores se encuentra en un rango de 36 a 50 años 
 
 
Tabla 35 
Liderazgo Transformacional – Edad de 36 a 50 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Influencia 
idealizada 
atributos 
De 36 a 50 años 4 11,0000 1,63299 ,81650 73% 
Inspiración 
motivacional De 36 a 50 años 4 10,2500 1,89297 ,94648 68% 
Influencia 
idealizada 
conducta 
De 36 a 50 años 4 10,0000 2,00000 1,00000 67% 
Tolerancia 
psicológica De 36 a 50 años 4 9,7500 2,98608 1,49304 65% 
Consideración 
individual De 36 a 50 años 4 9,0000 2,16025 1,08012 60% 
Estimulación 
intelectual De 36 a 50 años 4 9,0000 2,16025 1,08012 60% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior se puede inferir que la apreciación de las variables de Liderazgo 
Transformacional es poco significativa con  un porcentaje total de 66% de aceptación,  frente a 
una calificación máxima de 100 puntos y teniendo como referencia promedio 80% de aceptación. 
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Vemos en este rango de edad una disminución en su aceptación en cuanto a la calificación de las 
variables, el ítem con mayor grado de satisfacción es Influencia Idealizada Atributos, las demás 
variables están por debajo del 70%: Inspiración Motivacional, Influencia Idealizada Conducta, 
Tolerancia Psicológica, Consideración Individual y Estimulación Intelectual. 
 
 
•! El 7,5% (3) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad Mayor a los 50 años. 
 
 
Tabla 36 
Liderazgo Transformacional – Mayor a los 50 años. 
 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Consideración individual Mayor a 50 años 3 13,3333 1,15470 ,66667 89% 
Tolerancia psicológica Mayor a 50 años 3 13,3333 1,52753 ,88192 89% 
Estimulación intelectual Mayor a 50 años 3 13,3333 1,15470 ,66667 89% 
Influencia idealizada atributos Mayor a 50 años 3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Influencia idealizada conducta Mayor a 50 años 3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Inspiración motivacional Mayor a 50 años 3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Tabla realizada por la autora.  
 
A partir de la tabla anterior se puede inferir que la apreciación de las variables de Liderazgo 
Transformacional es muy significativa con  un porcentaje total de 88% de aceptación,  frente a una 
calificación máxima de 100 puntos y teniendo como referencia promedio 80% de aceptación. 
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En este rango de edad hayamos un alto el nivel de satisfacción y aceptación en cuanto a la calificación de 
las variables: Consideración Individual, Tolerancia Psicológica, Estimulación Intelectual,  Influencia 
Idealizada Atributos, Influencia Idealizada Conducta e Inspiración Motivacional.  
 
A partir de los diagnósticos anteriores podemos deducir que: 
•! En el rango de edad: “Menor de 25 años,” se encuentra un alto nivel de aceptación y 
satisfacción en las variables: Inspiración Motivacional y Tolerancia Psicológica y en menor 
nivel de aceptación las variables: Consideración Individual y Estimulación Intelectual. 
 
•! En el rango de edad “26 a 35 años”, se observa un alto grado de satisfacción en la variable 
Tolerancia Psicológica y en menor grado la variable Influencia Idealizada Atributos. 
 
•! En el rango de edad  “36 a 50 años”, vemos un alto grado de insatisfacción frente a los 
demás rangos de edad, en mayor grado de aceptación con un 73% se encuentra la variable 
Influencia Idealizada Atributos y con un grado menor con 60% se encuentra las variables 
Consideración Individual y Estimulación Intelectual. 
 
•! En el rango de edad “Mayor a 50 años”, se puede inferir un alto grado de satisfacción con un 
89% en las variables: Consideración Individual, Tolerancia Psicológica y Estimulación 
Intelectual,  en un menor grado de aceptación pero aún por encima del promedio, con un 
87% se encuentran las variables: Influencia Idealizada Atributos, Influencia Idealizada de 
Conducta e Inspiración Motivacional. 
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10.3.21 Variables de Resultado según la edad – Estadísticas de grupo 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre las Variables de Resultado de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Edad”. 
•! El 50% ( 20) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad menor a 25 años. 
 
Tabla 37 
Variables de Resultado – Edad menor de 25 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Satisfacción Menor de 25 años 20 12,7000 1,55935 ,34868 85% 
Efectividad Menor de 25 años 20 12,5000 1,60591 ,35909 83% 
Esfuerzo extra Menor de 25 años 20 12,1500 1,95408 ,43695 81% 
Tabla realizada por la autora.  
 
La apreciación que se observa para todas las variables de Resultado, nos muestra un porcentaje 
total de 83% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, siendo el promedio 
80%. 
 
La percepción encontrada en el análisis de los ítems, arrojó que dentro de la Corporación Batuta 
Risaralda refleja un alto nivel en las variables: Satisfacción, Efectividad y Esfuerzo Extra. 
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•! El 32,5% ( 13) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad de 26 a 35 años. 
 
Tabla 38 
Variables de Resultado – Edad de 26 a 35 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Esfurzo extra De 26 a 35 años 13 13,0769 1,60528 ,44522 87% 
Satisfacción De 26 a 35 años 13 13,0769 1,75412 ,48650 87% 
Efectividad De 26 a 35 años 13 12,6154 2,02231 ,56089 84% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior se puede inferir que la apreciación de las variables de Resultado es 
muy significativa con  un porcentaje total de 86% de aceptación,  frente a una calificación 
máxima de 100 puntos, teniendo como referencia promedio 80% de aceptación. 
 
La percepción encontrada para cada una de las variables de Resultados y sus indicadores dentro 
de la Corporación Batuta Risaralda muestra gran nivel de aceptación por encima del 80% de las 
variables a evaluar: Esfuerzo Extra, Satisfacción y Efectividad.  
•! El 10% (4) de los colaboradores se encuentra en un rango de 36 a 50 años 
 
Tabla 39 
Variables de Resultado – Edad de 36 a 50 Años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Efectividad De 36 a 50 años 4 10,5000 1,91485 ,95743 70% 
Esfurzo extra De 36 a 50 años 4 10,5000 2,38048 1,19024 70% 
Satisfacción De 36 a 50 años 3 10,3333 2,30940 1,33333 69% 
Tabla realizada por la autora.  
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A partir de la tabla anterior se puede inferir que la apreciación de las variables de Resultado es 
poco significativa con  un porcentaje total de 70% de aceptación,  frente a una calificación máxima 
de 100 puntos, teniendo como referencia promedio 80% de aceptación. 
 
Para este rango de edad el nivel de aceptación en las variables evaluadas está por debajo de los 
resultados obtenidos en los otros rangos de edad, se evidencia entonces una debilidad en las 
variables:  Efectividad, Esfuerzo Extra y Satisfacción.  
 
•! El 7,5% (3) de los colaboradores se encuentra en un rango de edad Mayor a los 50 años. 
 
 
Tabla 40 
Variables de Resultado  – Edad mayor a  50 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Efectividad Mayor a 50 años 3 13,6667 1,15470 ,66667 91% 
Satisfacción Mayor a 50 años 3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Esfuerzo extra Mayor a 50 años 3 12,6667 ,57735 ,33333 84% 
Tabla realizada por la autora.  
Se puede observar en la tabla anterior que la apreciación de las variables refleja un porcentaje 
total de 87% de aceptación,  frente a una calificación máxima de 100 puntos, siendo el promedio 
de aceptación 80%. 
 
Se evidencia un alto nivel de significancia en este rango de edad, en las variables a continuación 
nombradas: Satisfacción, Efectividad y Esfuerzo Extra. 
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A partir de los diagnósticos anteriores podemos deducir que: 
•! La percepción encontrada para cada una de las Variables de Resultado de la  Corporación 
Batuta Risaralda, nos indica un buen resultado en el porcentaje de calificación por encima 
del 85% en las variables: Efectividad, Satisfacción y Esfuerzo Extra, reflejando para los 
rangos de edad: “Menor de 25 años”, “de 26 a 35 años” y  “Mayor a 50 años”, un alto 
nivel de aceptación y fortaleza. 
 
•! Para el rango “de 36 a 50 años”, encontramos una disminución en el resultado del 
porcentaje calificado y un nivel de  aceptación del 70% en todas las Variables de 
Resultado, lo que evidencia 10 puntos menos con respecto al porcentaje promedio de 
80%, siendo la variable Satisfacción la de menor calificación. Lo anterior nos permite 
encontrar una oportunidad de mejoramiento para esta población.  
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10.3.22 Clima Organizacional según la antigüedad en la empresa – Estadísticas de 
grupo. 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Antigüedad”. 
•! El  72,5% (29) tiene una permanencia de menos de 4 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
 
Tabla 41 
Clima organizacional – De 0 a 4 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Sentido de pertenencia De 0 a 4 años 29 13,7241 1,50941 ,28029 91% 
Empoderamiento De 0 a 4 años 29 13,5862 1,47642 ,27416 91% 
Facilitación para el cambio De 0 a 4 años 28 13,2143 1,81265 ,34256 88% 
Relaciones De 0 a 4 años 28 13,1786 1,82683 ,34524 88% 
Condiciones de trabajo De 0 a 4 años 28 13,1786 1,49204 ,28197 88% 
Motivación De 0 a 4 años 29 13,0690 1,68885 ,31361 87% 
Reconocimiento por la labor De 0 a 4 años 29 12,7586 2,33995 ,43452 85% 
Negociación y manejo de conflictos De 0 a 4 años 28 12,6071 1,59488 ,30140 84% 
Comunicación De 0 a 4 años 27 12,5185 1,80534 ,34744 83% 
Políticas y prácticas De 0 a 4 años 29 11,8276 2,08856 ,38784 79% 
Tabla realizada por la autora.  
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A partir del análisis de los datos encontrados en la tabla anterior, podemos observar que con un 
porcentaje total de 86% de aceptación, frente a la calificación máxima de 100 puntos, las 
variables de Clima Organizacional para los colaboradores de menor antigüedad son apropiadas 
significativamente. Sin embargo, con un porcentaje de 79% sobre la base de promedio 
porcentual de 80%, la variable: Políticas y Prácticas, se debe tener en cuenta dentro de la 
propuesta de mejoramiento.  
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•! El  15% (6) tiene una permanencia entre 5 y 9 años en la Corporación Batuta Risaralda. 
 
 
Tabla 42 
Clima organizacional – De 5 a 9 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Empoderamiento De 5 a 9 años 6 13,3333 1,75119 ,71492 89% 
Sentido de pertenencia De 5 a 9 años 6 13,1667 1,16905 ,47726 88% 
Relaciones De 5 a 9 años 6 12,6667 1,36626 ,55777 84% 
Facilitación para el cambio De 5 a 9 años 6 11,8333 2,13698 ,87242 79% 
Condiciones de trabajo De 5 a 9 años 5 11,8000 2,16795 ,96954 79% 
Negociación y manejo de conflictos De 5 a 9 años 6 11,6667 2,42212 ,98883 78% 
Reconocimiento por la labor De 5 a 9 años 6 11,0000 2,00000 ,81650 73% 
Comunicación De 5 a 9 años 6 10,8333 ,40825 ,16667 72% 
Motivación De 5 a 9 años 6 10,8333 2,13698 ,87242 72% 
Políticas y prácticas De 5 a 9 años 6 9,5000 1,51658 ,61914 63% 
Tabla realizada por la autora.   
 
A partir del análisis de los datos encontrados en la tabla anterior, podemos observar que con un 
porcentaje total de 78% de aceptación, frente a la calificación máxima de 100 puntos, las 
variables de Clima Organizacional para los colaboradores del rango de antigüedad: “De 5 a 9 
años” necesitan ser trabajadas. Sin embargo, con un porcentaje por encima del promedio de 80% 
se encuentras las variables: Empoderamiento, Sentido de pertenencia y Relaciones. 
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•! El  7,5% (3) tiene una permanencia entre 10 y 14 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
 
Tabla 43 
Clima organizacional – De 10 a 14 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Relaciones De 10 a 14 años 3 14,0000 1,00000 ,57735 93% 
Facilitación para el cambio De 10 a 14 años 3 13,6667 1,15470 ,66667 91% 
Sentido de pertenencia De 10 a 14 años 3 13,6667 ,57735 ,33333 91% 
Negociación y manejo de 
conflictos 
De 10 a 
14 años 3 13,3333 ,57735 ,33333 89% 
Motivación De 10 a 14 años 3 12,6667 2,51661 1,45297 84% 
Empoderamiento De 10 a 14 años 3 12,3333 3,78594 2,18581 82% 
Condiciones de trabajo De 10 a 14 años 3 12,0000 2,64575 1,52753 80% 
Políticas y prácticas De 10 a 14 años 3 12,0000 2,00000 1,15470 80% 
Comunicación De 10 a 14 años 3 11,0000 1,73205 1,00000 73% 
Reconocimiento por la labor De 10 a 14 años 3 11,0000 3,60555 2,08167 73% 
Tabla realizada por la autora.  
 
A partir del análisis de los datos encontrados en la tabla anterior, podemos observar que con un 
porcentaje total de 84% de aceptación, frente a la calificación máxima de 100 puntos, las 
variables de Clima Organizacional para los colaboradores del rango de antigüedad: “De 10 a 14 
años” 
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80% se encuentras las variables: Comunicación y Reconocimiento por la labor, la cuales deben 
de ser trabajadas para esta población.  
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•! El  2,5% (1) tiene una permanencia entre 15 y 19 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
 
Tabla 44 
Clima organizacional – De 15 a 19 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Negociación y manejo de 
conflictos 
De 15 a 19 
años 1 13,0000  0  0 87% 
Motivación De 15 a 19 años 1 12,0000  0  0 80% 
Empoderamiento De 15 a 19 años 1 11,0000  0  0 73% 
Sentido de pertenencia De 15 a 19 años 1 11,0000  0  0 73% 
Relaciones De 15 a 19 años 1 9,0000  0  0 60% 
Condiciones de trabajo De 15 a 19 años 1 9,0000  0  0 60% 
Políticas y prácticas De 15 a 19 años 1 9,0000  0  0 60% 
Facilitación para el cambio De 15 a 19 años 1 8,0000  0  0 53% 
Comunicación De 15 a 19 años 1 7,0000  0 0  47% 
Reconocimiento por la labor De 15 a 19 años 1 7,0000  0  0 47% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Se evidencia a partir de la tabla anterior, que en este rango de antigüedad: “De 15 a 19 años”, se 
encuentra un solo colaborador. El cuál tiene apropiadas las variables: Negociación y manejo de 
conflictos y Motivación, ambas con un promedio por encima del porcentaje promedio de 80%, 
frente a la calificación máxima de 100 puntos. Las demás variables de Clima Organizacional se 
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encuentran con un porcentaje promedio de 64%, siendo las variables: Reconocimiento por la 
labor y Comunicación, las de menor valor con un 47%, las cuales deben de tener un 
fortalecimiento. 
 
 
•! El 2,5% (1) tiene una permanencia mayor a los 20 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
 
Tabla 45 
Clima organizacional – Mayor a 20 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Negociación y manejo de 
conflictos 
Más de 20 
años 1 15,0000  0 0  100% 
Relaciones Más de 20 años 1 15,0000  0  0 100% 
Sentido de pertenencia Más de 20 años 1 14,0000  0 0  93% 
Motivación Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Condiciones de trabajo Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Empoderamiento Más de 20 años 1 13,0000  0  0 87% 
Reconocimiento por la labor Más de 20 años 1 13,0000  0  0 87% 
Facilitación para el cambio Más de 20 años 1 12,0000  0  0 80% 
Comunicación Más de 20 años 1 12,0000  0  0 80% 
Políticas y prácticas Más de 20 años 1 12,0000 0   0 80% 
Tabla realizada por la autora.  
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Se evidencia a partir de la tabla anterior, que en este rango de antigüedad: “Mayor a 20 años”, se 
encuentra un solo colaborador. El cuál tiene apropiación por todas las variables de Clima 
Organizacional, las cuales se encuentran con un porcentaje total de 89%, frente a la calificación 
máxima de 100 puntos. 
 
A partir de los diagnósticos anteriores podemos deducir que: 
•! Las variables mejor puntuadas en los diferentes rangos fueron: Sentido de Pertenencia, 
Relaciones, Negociación y manejo de conflictos y Empoderamiento. 
•! Las variables que indican una oportunidad de mejoramiento en los diferentes rangos de 
antigüedad analizados anteriormente son: Políticas y prácticas, Comunicación y 
Reconocimiento por la labor.   
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10.3.23 Liderazgo Transformacional según la antigüedad – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Antigüedad”. 
 
•! El  72,5% (29) tiene una permanencia de menos de 4 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
Tabla 46 
Liderazgo Transformacional – Menor a 4 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Tolerancia psicológica De 0 a 4 años 29 13,0345 1,72135 ,31965 87% 
Inspiración motivacional De 0 a 4 años 29 12,7241 1,86885 ,34704 85% 
Influencia idealizada conducta De 0 a 4 años 28 12,6071 1,89227 ,35761 84% 
Influencia idealizada atributos De 0 a 4 años 28 12,4286 1,68718 ,31885 83% 
Consideración individual De 0 a 4 años 29 12,1724 1,69177 ,31415 81% 
Estimulación intelectual De 0 a 4 años 29 12,1724 1,69177 ,31415 81% 
Tabla realizada por la autora.  
 
A partir de la tabla anterior, se puede inferir que los colaboradores de la CBR que tienen un 
rango de antigüedad “Menor a 4 años”, encuentran un nivel de aceptación de 86%, frente a la 
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calificación máxima de 100 puntos, para todas  las variables de Liderazgo Transformacional 
siendo las variables: Tolerancia Psicológica e Inspiración Motivacional  las de mayor 
apropiación. En un nivel menor de aceptación con un 82%, se encuentran las variables: 
Influencia Idealizada Conducta, Influencia Idealizada Atributos, Consideración Individual y 
Estimulación Intelectual.  
 
•! El  15% (6) tiene una permanencia entre 5 y 9 años en la Corporación Batuta Risaralda. 
 
 
Tabla 47 
Liderazgo Transformacional – De 5 a 9 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Inspiración motivacional De 5 a 9 años 6 11,1667 1,83485 ,74907 74% 
Influencia idealizada atributos De 5 a 9 años 6 10,8333 1,47196 ,60093 72% 
Consideración individual De 5 a 9 años 6 10,5000 2,07364 ,84656 70% 
Influencia idealizada conducta De 5 a 9 años 6 10,5000 1,04881 ,42817 70% 
Estimulación intelectual De 5 a 9 años 6 10,5000 2,07364 ,84656 70% 
Tolerancia psicológica De 5 a 9 años 6 10,1667 2,40139 ,98036 68% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Se evidencia a partir de la tabla anterior, que en el rango de antigüedad: “De 5 a 9 años”, la 
disminución en el resultado de aceptación para las variables calificadas es notoria, con un 
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porcentaje total del 70%, frente a la calificación máxima de 100 puntos, se refleja un bajo nivel 
de aceptación en todas las variables de Liderazgo Transformacional.  
 
Con un porcentaje por encima del 70% las variables: Inspiración Motivacional e Influencia 
Idealizada Atributos y con un porcentaje por debajo del 70% se encuentran con un menor 
resultado de aceptación las variables: Consideración Individual, Influencia Idealizada 
Conducta, Estimulación Intelectual y Tolerancia Psicológica. Todas las anteriores muestran 
una necesidad evidente de fortalecimiento. 
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•! El  7,5% (3) tiene una permanencia entre 10 y 14 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
 
Tabla 48 
Liderazgo Transformacional – De 10 a 14 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Consideración individual De 10 a 14 años 3 12,3333 2,51661 1,45297 82% 
Estimulación intelectual De 10 a 14 años 3 12,3333 2,51661 1,45297 82% 
Tolerancia psicológica De 10 a 14 años 3 12,0000 3,00000 1,73205 80% 
Influencia idealizada conducta De 10 a 14 años 3 11,0000 1,00000 ,57735 73% 
Inspiración motivacional De 10 a 14 años 3 11,0000 3,60555 2,08167 73% 
Influencia idealizada atributos De 10 a 14 años 3 10,6667 1,15470 ,66667 71% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Con base en los datos observados en la tabla anterior, se puede deducir que la percepción 
encontrada para las variables de Liderazgo Transformacional dentro el rango de antigüedad: “De 
10 a 14 años”, refleja un bajo nivel de apropiación con un porcentaje total de aceptación del 
77%, frente a la calificación máxima de 100 puntos, por debajo del 80% como promedio.  
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Para las variables de Consideración Individual, Estimulación Intelectual y Tolerancia 
Psicológica, y una disminución en su nivel de satisfacción por debajo del 80% para las variables 
de Influencia Idealizada Conducta, Inspiración Motivacional e Influencia Idealizada 
Atributos. 
 
•! El  2,5% (1) tiene una permanencia entre 15 y 19 años en la Corporación Batuta Risaralda. 
 
Tabla 49 
Liderazgo Transformacional – De 15 a 19 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Influencia idealizada 
atributos 
De 15 a 
19 años 1 11,0000  0  0 73% 
Tolerancia psicologica De 15 a 19 años 1 11,0000  0  0 73% 
Inspiración motivacional De 15 a 19 años 1 10,0000  0  0 67% 
Influencia idealizada 
conducta 
De 15 a 
19 años 1 9,0000  0  0 60% 
Consideración individual De 15 a 19 años 1 8,0000  0  0 53% 
Estimulación intelectual De 15 a 19 años 1 8,0000  0 0  53% 
Tabla realizada por la autora. 
 
A partir de la tabla anterior, podemos observar que para el rango de antigüedad: “De 15 a 19 
años”, encontramos un porcentaje de calificación total de un 63%, frente a la calificación 
máxima de 100 puntos. 
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Todas las variables de Liderazgo Transformacional en este rango de antigüedad, se  encuentran 
con una calificación por debajo del porcentaje promedio del 80%.   
 
En este rango de antigüedad se encuentra un solo colaborador de la Corporación Batuta 
Risaralda. 
•! El  2,5% (1) tiene una permanencia de más de 20 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
 
Tabla 50 
Liderazgo Transformacional – De más de 20 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media 
de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Tolerancia psicológica Más de 20 años 1 15,0000 0   0 100% 
Consideración individual Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Influencia idealizada atributos Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Inspiración motivacional Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Estimulación intelectual Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Influencia idealizada conducta Más de 20 años 1 13,0000  0 0 87% 
Tabla realizada por la autora.  
 
A partir de la tabla anterior, podemos observar que para el rango de antigüedad: “Más de 20 
años”, encontramos un porcentaje de calificación total de un 93%, frente a la calificación 
máxima de 100 puntos. 
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En la estadística que arroja el rango de antigüedad: “Más de 20 años”, vemos un alto nivel de 
satisfacción en todas las variables de: Tolerancia Psicológica, Consideración Individual, 
Influencia Idealizada Atributos, Inspiración Motivacional, Estimulación Intelectual y unos 
puntos de disminución en su calificación para la variable: Influencia Idealizada Conducta. 
 
A partir de los diagnósticos anteriores, podemos deducir que en relación a todos los rangos de 
antigüedad, encontramos un alto nivel de satisfacción en las siguientes variables:  
 
•! Tolerancia Psicológica: “De 0 a 4 años” (87% de aceptación), “Más de 20 años”  
(100% de aceptación)  y “De 15 a 19 años” (73% de aceptación). 
•! Inspiración Motivacional: “De 5 a 9 años” (74% de aceptación).  
•! Consideración Individual y Estimulación Intelectual: “De 10 a 14 años” (82% de 
aceptación). 
•! Influencia Idealizada Atributos: “De 15 a 19 años” (73% de aceptación). 
 
En menor rango de aceptación encontramos las siguientes variables: 
 
•! Consideración Individual y Estimulación Intelectual: “De 0 a 4 años” (81% de 
aceptación). 
•! Tolerancia Psicológica: “De 5 a 9 años” (68% de aceptación). 
•! Influencia Idealizada Atributos: “De 10 a 14 años” (71% de aceptación). 
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•! Consideración Individual y Estimulación Intelectual: “De 15 a 19 años” (53% de 
aceptación). 
•! Influencia Idealizada: “Más de 20 años”  (87% de aceptación).  
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10.3.24 Variables de Resultado según la antigüedad – Estadísticas de grupo 
 
 
A continuación se muestran los datos obtenidos sobre las Variables de Resultado de la 
Corporación Batuta Risaralda, con un filtro de estadísticas de grupo – “Antigüedad”. 
 
•! El  72,5% (29) tiene una permanencia de menos de 4 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
Tabla 51 
Variables de Resultado – De 0 a 4 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Efectividad De 0 a 4 años 29 12,8621 1,72635 ,32058 86% 
Satisfacción De 0 a 4 años 28 12,8571 1,75782 ,33220 86% 
Esfuerzo extra De 0 a 4 años 29 12,6897 2,00185 ,37173 85% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior, podemos observar que para el rango de antigüedad: “De 0 a 4 
años”, encontramos un porcentaje de calificación total de un 85%, frente a la calificación 
máxima de 100 puntos. 
 
Un alto nivel de apropiación para todas las variables: Efectividad, Satisfacción y Esfuerzo 
Extra. 
! 149!
 
•! El  15% (6) tiene una permanencia entre 5 y 9 años en la Corporación Batuta Risaralda. 
 
Tabla 52 
Variables de Resultado – De 5 a 9 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Satisfacción De 5 a 9 años 6 12,3333 ,51640 ,21082 82% 
Efectividad De 5 a 9 años 6 11,3333 ,81650 ,33333 76% 
Esfuerzo extra De 5 a 9 años 6 11,0000 1,26491 ,51640 73% 
Tabla realizada por la autora.  
A parir de la tabla anterior, podemos inferir que en el rango de antigüedad: “De de 5 a 9 años”, 
se aprecia un porcentaje total de aceptación del 77%, frente a la calificación máxima de 100 
puntos y promedio de 80% en todas las variables de Resultado. 
 
La variable con mayor resultado es Satisfacción con un 82% de aceptación y en las variables de 
Efectividad y Esfuerzo Extra se encuentra una disminución en su grado de aceptación 
respectivamente del 76% y 73%. 
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•! El  7,5% (3) tiene una permanencia entre 10 y 14 años en la Corporación Batuta Risaralda. 
 
 
Tabla 53 
Variables de Resultado – De 10 a 14 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Satisfacción De 10 a 14 años 3 12,3333 2,51661 1,45297 82% 
Esfuerzo extra De 10 a 14 años 3 12,0000 1,00000 ,57735 80% 
Efectividad De 10 a 14 años 3 11,3333 2,88675 1,66667 76% 
Tabla realizada por la autora.  
Con base en los datos observados en la tabla anterior, se puede deducir que la percepción 
encontrada para las Variables de Resultado dentro el rango de antigüedad: “De 10 a 14 años”, 
refleja un nivel de apropiación con un porcentaje total de aceptación del 79%, frente a la 
calificación máxima de 100 puntos, por debajo del 80% como promedio.  
 
Las variables con mayor resultado son: Satisfacción y Esfuerzo Extra y en la variable de 
Efectividad una disminución en su grado de aceptación. 
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•! El  2,5% (1) tiene una permanencia entre 15 y 19 años en la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
Tabla 54 
Variables de Resultado – De 15 a 19 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Esfuerzo extra De 15 a 19 años 1 10,0000 0  0  67% 
Efectividad De 15 a 19 años 1 9,0000 0  0  60% 
Satisfacción De 15 a 19 años 1 9,0000 0  0  60% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior, podemos observar que para el rango de antigüedad: “De 15 a 19 
años”, encontramos un porcentaje de calificación total de un 62%, frente a la calificación 
máxima de 100 puntos. 
 
Todas las Variables de Resultado en este rango de antigüedad, se  encuentran con una 
calificación por debajo del porcentaje promedio del 80% de aceptación. 
 
En este rango de antigüedad se encuentra un solo colaborador de la Corporación Batuta 
Risaralda. 
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•! El  2,5% (1) tiene una permanencia de más de 20 años en la Corporación Batuta Risaralda. 
 
Tabla 55 
Variables de Resultado – Más 20 años de Antigüedad en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA 
 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - VARIABLES DE RESULTADO 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Satisfacción Más de 20 años 1 14,0000  0  0 93% 
Efectividad Más de 20 años 1 13,0000  0  0 87% 
Esfuerzo extra Más de 20 años 1 13,0000  0  0 87% 
Tabla realizada por la autora.  
A partir de la tabla anterior, podemos observar que para el rango de antigüedad: “Más de 20 
años”, encontramos un porcentaje de calificación total de un 89%, frente a la calificación 
máxima de 100 puntos. 
 
En la estadística que arroja el rango de antigüedad: “Más de 20 años”, vemos un alto nivel de 
aceptación en las variables: Satisfacción (93% de aceptación), Efectividad (87% de aceptación) 
y Esfuerzo Extra (87% de aceptación). 
 
A partir de los diagnósticos anteriores, podemos deducir que en relación a todos los rangos de 
antigüedad, las variables de Resultado con un alto nivel de aceptación son: 
 
•! Efectividad: “De 0 a 4 años” (86% de aceptación). 
•! Esfuerzo Extra: “De 15 a 19 años” (67% de aceptación). 
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•! Satisfacción: “De 5  a 9  años” y “De 10 a 14 años” reflejan un (82% de aceptación) y 
“Más de 20 años” un (93% de aceptación). 
 
En menor rango de aceptación encontramos los siguientes porcentajes: 
 
•! Satisfacción: “De 15 a 19 años” (60% de aceptación). 
•! Esfuerzo Extra: “De 0 a 4 años” (73% de aceptación) y “Más de 20 años” (83% de 
aceptación). 
•! Efectividad:  “De 10 a 14 años” (76% de aceptación) 
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11.!PERSPECTIVAS PARA EL CAMBIO 
 
Una vez indicados y analizados los resultados que arrojó la aplicación del instrumento de 
medición del Clima Organizacional, el Liderazgo Transformacional y las Variables de Resultado 
de la Corporación Batuta Risaralda, se procedió a identificar una de las necesidades más 
importantes que se evidencian en el estudio, lo cual es la creación de una Plan de mejoramiento 
de la Corporación Batuta Risaralda, abogando por una concepción mucho más clara –tanto para 
quienes la integran desde su instancia educativa y administrativa, como para quienes son parte de 
su proceso de formación como estudiantes, al igual que sus acudientes–. 
 
A continuación, se presenta entonces la planeación estratégica que surgió del análisis de los 
resultados, junto con las necesidades que se encuentran gestadas en la corporación para generar 
un correcto funcionamiento de la misma, de manera que se convierta en un referente vital para 
todas aquellas instituciones instauradas en la enseñanza musical.  
 
11.1! Plan de mejoramiento de la Corporación Batuta Risaralda 
  
Una vez analizados los resultados que se evidencian en la medición del Clima Organizacional de 
la Corporación Batuta Risaralda e identificar los factores de Liderazgo Transformacional que lo 
impactan, es menester presentar una propuesta de mejoramiento del mismo, no sin antes aclarar 
que, como se ha evidenciado a lo largo del trabajo y en lo cual coinciden muchos de los 
referentes teóricos y conceptuales de este trabajo investigativo, el Clima Organizacional siempre 
dependerá, en un alto y significativo porcentaje, a la actitud positiva que engalane tanto a 
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personal directivo como a personal administrativo, docentes, estudiantes y demás unidades 
internas o externas de la corporación, con lo cual se puede asegurar un adecuado y eficiente 
ambiente laboral. 
 
Muchas veces, la ausencia de un Clima Organizacional adecuado, condiciona en gran medida la 
actividad diaria de los profesionales presentes dentro de una organización, quienes poseen retos 
específicos que constituyen una presión producto de una intensa jornada laboral. 
 
La propuesta posee un propósito en concreto, la cual se centra en brindar a todo el personal y 
colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda, en primera medida, la construcción de un 
manual de convivencia y de funciones y como segunda fase, una serie de talleres y 
capacitaciones que citen y se contextualicen en el entendimiento y comprensión sobre el 
desarrollo organizacional y el Liderazgo Transformacional. 
 
De igual manera, y como tercera instancia, se propenderá por lograr actividades que, enmarcadas 
en el contexto laboral, susciten entre los colaboradores un ambiente sano, donde la interacción 
con los demás compañeros se haga amena y colaborativa, en esta parte se quiere involucrar a los 
colaboradores dentro de las dinámicas de formación musical, con lo cuál se ve pertinente la 
participación en un ensamble coral como herramienta facilitadora del trabajo en equipo. 
 
Añadido a lo anterior, se hace necesario implementar los talleres y capacitaciones abiertas a los 
estudiantes y padres de familia que forman parte de la Corporación Batuta Risaralda, con el 
ánimo de que se relacionen directamente con el trabajo a nivel interno y, de esa manera, lograr 
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un sentido de pertenencia, una compenetración y una comprensión del ambiente de trabajo y el 
nivel educativo que ofrece la Corporación Batuta Risaralda.  
 
Para lo anterior, es necesario e indispensable contar con uno de los recursos vitales que posee la 
corporación, el cuál es el uso de la música como recurso para sobrellevar muchos de los asuntos 
de la vida cotidiana e instaurarlo en un escenario de enriquecimiento propio y común donde 
valores como la solidaridad, el compromiso, el respeto, la tolerancia y el trabajo en equipo se 
vean, más que como una obligación, como una necesidad que se vale disfrutar y sentir en el 
ambiente laboral. Lo anterior nos permite establecer las siguientes estrategias: 
 
Estrategias: 
 
•! Realizar capacitaciones y charlas periódicas que permitan fortalecer las oportunidades de 
mejoramiento planteadas en este documento a cerca de los factores de Liderazgo 
Transformacional que impactan el Clima Organizacional de la Corporación Batuta 
Risaralda. 
 
•! Establecer un mecanismo de control, descripción de funciones y promoción de los 
valores organizacionales denominado “Manual de Convivencia de la Corporación 
Batuta Risaralda” 
 
•! Realizar actividades extra-laborales para enriquecer el trabajo en equipo. Dar continuidad 
a la participación en el Coro institucional de Adultos (ANEXO C). 
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11.2! Procesos de intervención 
 
El diagnóstico de correlaciones entre Liderazgo Transformacional con Clima Organizacional, 
permitió identificar áreas de oportunidad para una intervención organizacional de cambio 
planeado.  
 
Se aconseja en el proceso de intervención y seguimiento, orientar los procesos de capacitación de 
los directivos en el manejo de factores de liderazgo transformacional, principalmente en: 
 
Tabla 56 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en directivos 
  
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL   
Prueba de muestra única   
Variables 
Valor de prueba = 0   
T gl Sig. (bilateral) 
Diferencia 
de medias 
80% de intervalo de 
confianza de la 
diferencia 
  
Inferior Superior   
Consideración 
Individual 38,505 39 ,000 11,87500 11,2512 12,4988 79,17% 
Estimulación 
Intelectual 38,505 39 ,000 11,87500 11,2512 12,4988 79,17% 
Tabla realizada por la autora.  
Ya que impactan de forma importante en variables de Resultado.  
 
•! Es conveniente capacitar a los colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda en el 
dominio de factores transformacionales, según estadísticas de grupo,  tales como: 
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Tabla 57 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en el género masculino 
 
Género Masculino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Consideración 
individual 22 11,7727 1,90067 ,40522 78,5% 
Estimulación intelectual 22 11,7727 1,90067 ,40522 78,5% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 58 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en el género femenino 
 
Género Femenino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Consideración 
individual 18 12,0000 2,05798 ,48507 80,0% 
Estimulación intelectual 18 12,0000 2,05798 ,48507 80,0% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 59 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en Docentes 
 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Influencia idealizada 
atributos 29 12,1379 1,86556 ,34642 80,92% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 60 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en Administrativos 
 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Inspiración motivacional 10 10,8000 2,34758 ,74237 72,00% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 61 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
intensidad horaria de Tiempo completo 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Inspiración 
motivacional 9 10,8889 2,57121 ,85707 73% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 62 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
intensidad horaria de Medio Tiempo 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Influencia idealizada 
atributos 30 12,2000 1,66919 ,30475 81% 
Consideración individual 31 12,0968 1,77679 ,31912 81% 
Estimulación intelectual 31 12,0968 1,77679 ,31912 81% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 63 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una edad menor a los 25 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Estimulación 
intelectual 
Menor 
de 25 
años 
20 11,8000 1,73509 ,38798 79% 
 Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 64 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una edad entre los 26 y los 35 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Influencia 
idealizada atributos 
De 26 a 
35 años 13 12,1538 2,23033 ,61858 81% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 65 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una edad entre los 36 y los 50 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Consideración 
individual 
De 36 a 
50 años 4 9,0000 2,16025 1,08012 60% 
Estimulación 
intelectual 
De 36 a 
50 años 4 9,0000 2,16025 1,08012 60% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 66 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una edad mayor a los 50 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Influencia idealizada 
atributos 
Mayor 
a 50 
años 
3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Influencia idealizada 
conducta 
Mayor 
a 50 
años 
3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Inspiración 
motivacional 
Mayor 
a 50 
años 
3 13,0000 1,00000 ,57735 87% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 67 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una antigüedad  menor a los 4 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Consideración 
individual 
De 0 a 
4 años 29 12,1724 1,69177 ,31415 81% 
Estimulación 
intelectual 
De 0 a 
4 años 29 12,1724 1,69177 ,31415 81% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 68 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una antigüedad  entre 5 y 9 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Tolerancia 
psicológica 
De 5 a 
9 años 6 10,1667 2,40139 ,98036 68% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 69 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una antigüedad  entre 10 y 14 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Influencia 
idealizada atributos 
De 10 a 
14 años 3 10,6667 1,15470 ,66667 71% 
Tabla realizada por la autora. 
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Tabla 70 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una antigüedad  entre 15 y 19 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Consideración 
individual 
De 15 a 
19 años 1 8,0000     53% 
Estimulación 
intelectual 
De 15 a 
19 años 1 8,0000     53% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 71 
Factores de Liderazgo Transformacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
una antigüedad  mayor a 20 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Influencia 
idealizada conducta 
Más de 
20 años 1 13,0000     87% 
Tabla realizada por la autora.  
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•! En cuanto al clima organizacional, es importante señalar que se debe prestar atención para 
promover los factores:  
 
Tabla 72 
Factores de Clima Organizacional  – Intervención y seguimiento en el género masculino 
Género Masculino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 22 11,5909 2,38366 ,50820 77,3% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 73 
Factores de Clima Organizacional  – Intervención y seguimiento en el género femenino 
Género Femenino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 18 11,2222 1,80051 ,42438 74,8% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 74 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en Administrativos 
 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 10 9,8000 1,68655 ,53333 65,33% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 75 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en Docentes 
 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 30 11,9667 1,99107 ,36352 79,78% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 76 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
intensidad horaria de Tiempo completo 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 9 9,6667 1,80278 ,60093 64% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 77 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con 
intensidad horaria de Medio Tiempo 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 31 11,9355 1,94826 ,34992 80% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 78 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una edad 
menor a los 25 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas 
Menor 
de 25 
años 
20 11,7500 2,09950 ,46946 78% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 79 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una edad 
entre los 26 y los 35 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas De 26 a 35 años 13 11,2308 2,38586 ,66172 75% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 80 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una edad 
entre los 36 y los 50 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Condiciones de 
trabajo 
De 36 a 
50 años 4 9,5000 1,73205 ,86603 63% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 81 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una edad 
Mayor a los 50 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Comunicación 
Mayor 
a 50 
años 
3 12,0000 0,00000 0,00000 80% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 82 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una 
antigüedad  menor a 4 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas De 0 a 4 años 29 11,8276 2,08856 ,38784 79% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 83 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una 
antigüedad  entre 5 y 9 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Políticas y prácticas De 5 a 9 años 6 9,5000 1,51658 ,61914 63% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 84 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una 
antigüedad  entre 10 y 14 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Comunicación 
De 10 
a 14 
años 
3 11,0000 1,73205 1,00000 73% 
Reconocimiento por la 
labor 
De 10 
a 14 
años 
3 11,0000 3,60555 2,08167 73% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 85 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una 
antigüedad  entre 15 y 19 años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Comunicación 
De 15 
a 19 
años 
1 7,0000     47% 
Reconocimiento por la 
labor 
De 15 
a 19 
años 
1 7,0000     47% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 86 
Factores de Clima Organizacional – Intervención y seguimiento en colaboradores con una 
antigüedad  mayor a 20  años en la CBR 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
Facilitación para el 
cambio 
Más de 
20 años 1 12,0000     80% 
Comunicación Más de 20 años 1 12,0000     80% 
Políticas y prácticas Más de 20 años 1 12,0000     80% 
Tabla realizada por la autora.  
Ya que se han descuidado.  
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•! Los factores de Clima Organizacional se verán favorecidos al promover en los directivos 
y colaboradores, el uso de factores transformacionales ya apropiados significativamente. 
Se recomienda partir de los factores más favorecidos, los cuales se exponen a continuación: 
 
 
Tabla 87 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Género Masculino 
Género Masculino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
INSPIRACIÓN 
MOTIVACIONAL 22 12,5455 1,81861 ,38773 83,6% 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 22 12,5455 1,79224 ,38211 83,6% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 88 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Género Femenino 
Género Femenino 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 18 12,5000 2,57248 ,60634 83,3% 
INFLUENCIA 
IDEALIZADA 
ATRIBUTOS 
18 12,3333 1,23669 ,29149 
82,2% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 89 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Personal 
Administrativo 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
INFLUENCIA 
IDEALIZADA 
ATRIBUTOS 
10 11,8000 1,31656 ,41633 
78,67% 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 10 11,6000 3,02581 ,95685 77,33% 
Tabla realizada por la autora.  
 
 
Tabla 90 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Personal Docente 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
INSPIRACIÓN 
MOTIVACIONAL 30 12,8333 1,72374 ,31471 85,56% 
TOLERANCIA 
PSICOLOGICA 30 12,8333 1,72374 ,31471 85,56% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 91 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Colaboradores de 
Tiempo completo 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 9 12,1111 3,05959 1,01986 81% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 92 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Colaboradores de 
Medio Tiempo 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
INSPIRACIÓN 
MOTIVACIONAL 31 12,7419 1,73143 ,31097 85% 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 31 12,6452 1,85380 ,33295 84% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 93 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Edad: Menor a 25 
años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
INSPIRACIÓN 
MOTIVACIONAL 
Menor 
de 25 
años 
20 12,5500 1,76143 ,39387 84% 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 
Menor 
de 25 
años 
20 12,5500 1,82021 ,40701 84% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 94 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Edad: De 26 a 35 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 
De 26 a 
35 años 13 13,1538 1,99358 ,55292 88% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 95 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Edad: De 36 a 50 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
INFLUENCIA 
IDEALIZADA 
ATRIBUTOS 
De 36 a 
50 años 4 11,0000 1,63299 ,81650 73% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 96 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Edad: Mayor a 50 
años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
CONSIDERACIÓN 
INDIVIDUAL 
Mayor 
a 50 
años 
3 13,3333 1,15470 ,66667 89% 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 
Mayor 
a 50 
años 
3 13,3333 1,52753 ,88192 89% 
ESTIMULACIÓN 
INTELECTUAL 
Mayor 
a 50 
años 
3 13,3333 1,15470 ,66667 89% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 97 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: 
Menor a 4 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 
De 0 a 
4 años 29 13,0345 1,72135 ,31965 87% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 98 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: 
De 5 a 9 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
INSPIRACIÓN 
MOTIVACIONAL 
De 5 a 
9 años 6 11,1667 1,83485 ,74907 74% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 99 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: 
De 10 a 14 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
CONSIDERACIÓN 
INDIVIDUAL 
De 10 a 
14 años 3 12,3333 2,51661 1,45297 82% 
ESTIMULACIÓN 
INTELECTUAL 
De 10 a 
14 años 3 12,3333 2,51661 1,45297 82% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 100 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: 
De 15 a 19 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
INFLUENCIA 
IDEALIZADA 
ATRIBUTOS 
De 15 a 
19 años 1 11,0000     73% 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 
De 15 a 
19 años 1 11,0000     73% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 101 
Factores de Liderazgo Transformacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: 
Mayor a 20 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
TOLERANCIA 
PSICOLÓGICA 
Más de 
20 años 1 15,0000     100% 
CONSIDERACIÓN 
INDIVIDUAL 
Más de 
20 años 1 14,0000     93% 
INFLUENCIA 
IDEALIZADA 
ATRIBUTOS 
Más de 
20 años 1 14,0000     93% 
INSPIRACIÓN 
MOTIVACIONAL 
Más de 
20 años 1 14,0000     93% 
ESTIMULACIÓN 
INTELECTUAL 
Más de 
20 años 1 14,0000     93% 
Tabla realizada por la autora.  
 
•! Dar continuidad a todos los procesos permeando las estrategias con los factores de Clima 
Organizacional más favorecidos los cuales son: 
 
Tabla 102 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Género Masculino 
GÉNERO MASCULINO 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 22 13,5000 1,65472 ,35279 90,0% 
EMPODERAMIENTO 22 13,4545 1,62502 ,34646 89,7% 
Tabla realizada por la autora.  
 
 
 
 
 
 
! 174!
 
Tabla 103 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Género Femenino 
GÉNERO FEMENINO 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 18 13,6667 1,13759 ,26813 91,1% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 104 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Personal Administrativo 
Personal Administrativo 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 10 13,8000 1,22927 ,38873 92,00% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 105 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Personal Docente 
Personal Docente 
N Media 
Desviación 
estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
EMPODERAMIENTO 30 13,6333 1,24522 ,22735 90,89% 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 30 13,5000 1,50287 ,27439 90,00% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 106 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Personal de Tiempo 
Completo 
TIEMPO COMPLETO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 9 13,3333 1,32288 ,44096 89% 
RELACIONES 9 13,2222 2,16667 ,72222 88% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 107 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Personal de Medio Tiempo 
MEDIO TIEMPO N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 31 13,6452 1,47306 ,26457 91% 
EMPODERAMIENTO 31 13,5806 1,40888 ,25304 91% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 108 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Edad: Menor a 25 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
Menor 
de 25 
años 
20 13,8000 1,28145 ,28654 92% 
EMPODERAMIENTO 
Menor 
de 25 
años 
20 13,5500 1,50350 ,33619 90% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 109 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Edad: De 26 a 35 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
RELACIONES De 26 a 35 años 13 14,0769 1,32045 ,36623 94% 
Tabla realizada por la autora.  
 
Tabla 110 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Edad: De 36 a 50 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
De 36 a 
50 años 4 11,5000 1,91485 ,95743 77% 
MOTIVACIÓN De 36 a 50 años 4 11,5000 2,64575 1,32288 77% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 111 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Edad: Mayor a 50 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
EDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
EMPODERAMIENTO 
Mayor 
a 50 
años 
3 14,0000 1,00000 ,57735 93% 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
Mayor 
a 50 
años 
3 14,0000 0,00000 0,00000 93% 
RELACIONES 
Mayor 
a 50 
años 
2 14,0000 1,41421 1,00000 93% 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 
Mayor 
a 50 
años 
3 14,0000 0,00000 0,00000 93% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 112 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: De 0 
a 4 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
De 0 a 
4 años 29 13,7241 1,50941 ,28029 91% 
EMPODERAMIENTO De 0 a 4 años 29 13,5862 1,47642 ,27416 91% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 113 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: De 5 
a 9 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de 
error estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
EMPODERAMIENTO De 5 a 9 años 6 13,3333 1,75119 ,71492 89% 
SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
De 5 a 
9 años 6 13,1667 1,16905 ,47726 88% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 114 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: De 10 
a 14 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
RELACIONES De 10 a 14 años 3 14,0000 1,00000 ,57735 93% 
Tabla realizada por la autora.  
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Tabla 115 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: De 15 
a 19 años 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
NEGOCIACIÓN Y 
MANEJO DE 
CONFLICTOS 
De 15 a 
19 años 1 13,0000  0 0  87% 
Tabla realizada por la autora.  
Tabla 116 
Factores de Clima Organizacional con apropiación significativa – Antigüedad en la CBR: 
Mayor a 20 años 
 
ESTADÍSTICAS DE GRUPO - CLIMA ORGANIZACIONAL 
ANTIGÜEDAD N Media Desviación estándar 
Media de error 
estándar 
% 
ACEPTACIÓN 
NEGOCIACIÓN Y 
MANEJO DE 
CONFLICTOS 
Más de 
20 años 1 15,0000  0 0  100% 
RELACIONES Más de 20 años 1 15,0000  0 0  100% 
Tabla realizada por la autora.  
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11.3! Planeación estratégica: Manual de Convivencia de la Corporación Batuta Risaralda 
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11.3.1! Marco Legal 
 
 
El Manual de Convivencia de la Corporación Batuta Risaralda está fundamentado en:  
 
•! La Constitución Política de Colombia (1991) Capítulo I artículos 13, 16, 18, 20, 22, 23, 
26, 27, 29, 40. Capítulo II artículos 43, 44, 45, 52, 54, 61, 62, 67, 68, 70, 71. Capítulo III 
artículo 79. Capítulo V artículo 95  
•! La Declaración Universal de los Derechos Humanos  
•! La Declaración de los Derechos del niño  
•! Ley General de Educación (Ley 115 de 1994)  
•! Ley de Cultura (Ley 397 de 1997)  
 
11.3.2! Objetivos del Manual de Convivencia 
 
 
Este manual posee como objetivo principal: 
 
“Orientar el ejercicio de los derechos, deberes y responsabilidades de los miembros de LA 
CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA, con lo cual se consolide una sana y enriquecedora 
convivencia”.  
 
Lo anterior con miras a fomentar la autonomía, la autoestima y la tolerancia que a su vez 
fomente una cultura de paz.  
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De igual manera, este manual propende la creación de un ambiente afectivo y efectivo de trabajo 
participativo, óptimo para la integración de estudiantes, padres de familia, docentes y 
colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda.  
 
El fomento de valores éticos y morales, que evoquen una comprensión vivencial de los derechos 
humanos y la participación democrática de todos sus miembros, es también uno de los aspectos 
relevantes dentro de la concepción del presente manual.  
 
11.3.3! Filosofía 
 
 
La Corporación Batuta Risaralda,  trabaja por el desarrollo integral y la mejora de la calidad de 
vida de niños, niñas, adolescentes y jóvenes (NNAJ) en zonas vulnerables, por la construcción de 
tejido social, la generación de espacios de reconciliación y convivencia, y por la construcción de 
capacidades individuales,  útiles para ejercer una participación activa en la sociedad. De igual 
forma, por la democratización del acceso de estos NNAJ y sus comunidades a una oferta 
cultural, a la integración social, a fortalecer los procesos musicales, culturales y educativos en el 
departamento de Risaralda y por la promoción de la diversidad cultural. 
 
11.3.4! Misión 
 
 
Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los niños, niñas, adolescentes y jóvenes de 
Colombia, mediante una formación musical de excelencia, centrada en la práctica colectiva, 
desde una perspectiva de inclusión social, derechos y diversidad cultural. 
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11.3.5! Visión 
 
La Corporación Batuta Risaralda,  será reconocida por la alta calidad de sus programas de 
formación musical, la ampliación de la cobertura territorial y poblacional, y la garantía de su 
sostenibilidad financiera y social. 
 
11.3.6! Principios 
 
La Corporación Batuta Risaralda,  cree en el poder transformador de la música y en el estímulo 
que la educación musical en grupo proporciona al desarrollo de las facultades del ser humano y 
de la sociedad. 
 
11.3.7! Campos de acción 
 
El quehacer de la Corporación Batuta Risaralda,  se sitúa en la intersección de los sectores de 
educación, cultura y desarrollo social. Contribuye desde la formación musical a: 
 
•! La educación integral de la población infantil y juvenil, con énfasis en la población 
menos favorecida. 
•! Implementación de una política pública orientada a democratizar el acceso de la niñez y 
la juventud colombiana,  al disfrute, conocimiento y práctica de la música. 
•! La salvaguarda de los derechos de los niños, niñas, adolescentes y jóvenes.  
•! La formación de tejido social. 
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11.3.8! Organigrama 
 
 
 
Imagen 1.  
 
Organigrama Corporación Batuta Risaralda 
 
 
Imagen realizada por la autora. 
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11.3.9! Símbolo institucional 
 
 
Imagen 2. 
Símbolo Institucional de la Corporación Batuta Risaralda 
 
Imagen tomada de la Página web de la Corporación Batuta Risaralda, ubicada en las referencias.  
 
11.3.10 Derechos y Deberes de los estudiantes de la Corporación Batuta Risaralda 
 
Responsabilidad:  
 
•! Ser puntual en todas las actividades programadas por la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Asumir una actitud de respeto,  en las actividades académicas, conciertos, actividades de 
gestión social y actos en general. 
•! Portar la escarapela estudiantil institucional y presentarla cuando sea requerido para la 
identificación. 
•! Asumir un comportamiento acorde con las pautas definidas por los Profesores y el 
Director Musical del Centro Musical al que pertenece.  
•! Seguir el debido proceso, para la solución de problemas académicos y disciplinarios 
(conducto regular), en primera instancia con el Profesor encargado y posteriormente con 
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el Director Musical y el Gestor Social de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Cumplir cada uno de los reglamentos internos de las diferentes dependencias nombradas 
en este Manual de Convivencia 
•! Cumplir con los horarios establecidos por la Corporación Batuta Risaralda, tanto para 
clases como para ensayos y conciertos.  
•! Informar y presentar justificación,  por faltas de asistencia o llegada tarde por 
enfermedad, calamidad u otros imprevistos, ante Profesores, Asistente Administrativo y 
el Director Musical de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Informar a sus superiores sobre las anomalías que observen. 
•! Cumplir oportuna y responsablemente con las actividades asignadas por el Profesor o 
Director de la agrupación a la que pertenece (Ensamble preorquestal, Coro, Orquesta 
Sinfónica, etc.)  
•! Informar oportunamente a los Padres o Acudientes,  sobre circulares enviadas, una cita o 
llamada que se les haga por parte de la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Respetar el patrimonio artístico, arquitectónico, cultural, académico y tecnológico de la 
Corporación Batuta Risaralda.  
•! Contribuir con el aseo, conservación, mejoramiento y embellecimiento de la planta física, 
los bienes materiales, instrumentos y accesorios de la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Evitar estar en lugares como: sala de instrumentos, salones u oficinas sin previa 
autorización. 
•! Solicitar permiso al Profesor, Asistente Administrativo, Director Musical o persona 
encargada, para retirarse del aula antes del horario indicado. 
•! Respetar y hacer respetar los símbolos representativos de la institución. 
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•! Acatar con responsabilidad, las orientaciones de los monitores, practicantes o persona 
encargada del grupo en ausencia del Profesor.  
•! Abstenerse de consumir bebidas, alimentos u otros comestibles dentro del aula de clase, 
auditorios, salas de ensayo y en horarios diferentes al descanso.  
•! Diligenciar los cuadernos, carpetas, partituras y el material de trabajo con pulcritud y 
orden. 
•! Evitar manifestaciones públicas de afecto, de manera irrespetuosa, violenta y exagerada. 
•! Tener profundo respeto por las creencias religiosas de los demás. 
•! Respetar y dar buen trato a sus Padres, Profesores, Monitores, Practicantes, 
Administrativos, Compañeros de estudio y a todos los miembros de la Corporación 
Batuta Risaralda. 
•! Propiciar un ambiente tranquilo, evitando crear situaciones de pánico. 
•! Abstenerse de participar o ser cómplice, en actos contra las propiedades o pertenencias de 
cualquier persona. 
•! Abstenerse de traer, difundir y realizar prácticas que conlleven a rituales violentos, contra 
sí mismo o hacia los demás. 
•! Respetar la vida y la salud de los miembros de la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Conocer y desarrollar un sentido de pertenencia, por la filosofía y principios de la 
Corporación Batuta Risaralda.  
•! Llevar el instrumento y el material de clase, necesario para el buen desarrollo de las 
actividades académicas, prácticas y teóricas propias del proceso de formación musical 
contemplado en el Plan Educativo de Batuta. 
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•! Cuidar los elementos personales tales como: celular, maletín, billetera, sombrilla, entre 
otros (La Corporación Batuta Risaralda no se hace responsable de la perdida de los 
mismos). 
Derechos: 
 
•! Ser reconocido y respetado, como individuo en formación. 
•! Recibir una educación de calidad, acorde con el Plan Educativo de Batuta, de acuerdo a 
su nivel de formación y agrupación a la que pertenece. 
•! Ser escuchado y atendido por sus superiores. 
•! Recibir las clases puntualmente, con una buena disposición y siempre en un ambiente de 
respeto entre profesor – alumno. 
•! Ser estimulado en cuanto a sus habilidades, destrezas, hábitos, competencias adquiridas y 
sus capacidades intelectuales, creativas, artísticas y físicas. 
•! Ser escuchado, atendido y orientado, de acuerdo a sus necesidades, solicitudes y 
aptitudes. 
•! Ser respetado y no discriminado, por su condición económica, raza, etnia, credo, cultura, 
condición cognitiva y condición física. 
•! Expresar libremente sus ideas y en forma adecuada, respetando la opinión de sus demás 
compañeros. 
•! Convivir con sus compañeros, en un ambiente limpio e higiénico. 
•! Recibir una atención idónea por parte de sus Acudientes, Profesores, Gestor social, 
Asistente Administrativo, Director Musical y demás colaboradores de la Corporación 
Batuta Risaralda. 
•! Utilizar los recursos instrumentales y pedagógicos, en las clases prácticas y teóricas si así 
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se requiere. 
•! Contar con material bibliográfico y musical, pertinente a las metodologías, pedagógicas y 
didácticas utilizadas en clases. 
•! Participar en actividades académicas, musicales, culturales, sociales y lúdicas 
programadas por la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Participar en las jornadas de conciertos, planeadas por la Corporación Batuta Risaralda. 
 
11.3.11 Derechos y Deberes de padres de familia y/o acudientes: apoyo, participación, 
organización y gestión frente a la Corporación Batuta Risaralda. 
 
•! Recibir atención respetuosa y cordial, por parte de los colaboradores de la Corporación 
Batuta Risaralda. 
•! Recibir toda la información pertinente al proceso del estudiante, de manera oportuna para 
el momento que se requiera. 
•! Ser tenido en cuenta, sobre decisiones en el proceso de formación del estudiante, si el 
último requiere actividades complementarias y/o diferentes en su proceso. 
•! Poseer un sentido de pertenencia por la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Ponerse al tanto del proceso formativo del estudiante. 
•! Apoyar en actividades que incentiven la integración entre estudiantes, padres de familia 
y/o acudientes y miembros de la Corporación Batuta Risaralda en general. 
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11.3.12 Funciones, Derechos y Deberes de administrativos, directivos y docentes 
 
 
Asistente administrativo: 
 
El Asistente Administrativo, es el responsable de desarrollar las actividades secretariales, 
operativas y logísticas, inherentes a los procesos administrativos que favorecen la formación, 
enseñanza y aprendizaje de los niños y/o jóvenes integrantes de las diversas agrupaciones en los 
Centros Musicales Batuta. 
Funciones Generales: 
 
•! Promover el Centro Musical Batuta, mediante convocatorias, visitas a las casas de 
familia, consulta con los líderes de las comunidades, asociaciones de desplazados, 
instituciones asignadas por Acción Social como Operadores (UAO, ONG, Comités 
varios), rectores de las instituciones educativas y demás entidades que se encuentren 
vinculadas al barrio y el sector donde funciona el mismo.  
•! Efectuar la preinscripción de alumnos, una vez recaudada la información y los 
documentos necesarios y la verificación de los mismos, en las bases de datos del SIPOD, 
a la cual se tiene acceso por parte de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Hacer la inscripción y registro de las matrículas de estudiantes en el software de 
matrículas, de conformidad con los procedimientos establecidos en el Manual Técnico 
del Usuario.  
•! Responder por la administración del programa de inscripción y registro de estudiantes, 
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con el diligenciamiento de toda la información que en el mismo se requiere y llevar los 
archivos electrónicos y físicos en el orden establecido en el Manual de Procedimientos 
correspondiente.  
•! Administrar las carpetas de hojas de vida de los alumnos del Centro Musical Batuta, con 
la información completa de cada alumno, según el nivel al cual asiste, y remitir a la 
Dirección Musical oportunamente la información que se requiera.  
•! Mantener abierto al público el Centro Musical Batuta, de acuerdo con el horario 
establecido dentro del contrato de comodato, suscrito y velar por su seguridad al 
momento de la apertura y cierre del mismo. Así mismo, divulgar la información del 
Centro Musical Batuta (horarios, afiches, programas, eventos) en la cartelera informativa, 
mecanismos de difusión (radiales, televisivos, redes sociales, etc.) y mantenerla 
actualizada.  
•! Cumplir puntual y responsablemente con el horario asignado para las clases y el 
calendario de su trabajo, conforme a las disposiciones legales. Por lo tanto, debe 
garantizar su permanencia y disponibilidad en todas las actividades establecidas en la 
planeación del Centro Musical Batuta, adoptando una actitud de servicio y colaboración. 
•! Participar con los profesores y el Director Musical, en la elaboración de la planeación 
semestral y la programación de las actividades del Centro Musical Batuta.  
•! Seguir y acatar las instrucciones impartidas por el Director Musical, quien ejerce la 
función de jefe inmediato. Además, para el caso específico de los Centros Musicales 
Batuta de Risaralda, las instrucciones e indicaciones adicionales, emitidas por la Gerencia 
de la Corporación.  
•! Mantener permanentemente informado al Director Musical de la correspondencia 
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recibida y despachada del Centro Musical Batuta, así como de las comunicaciones e 
instrucciones recibidas de la Gerencia y Dirección Musical de la Corporación Batuta 
Risaralda.  
•! Administrar el Fondo de Caja Menor, de conformidad con el Manual de Procedimientos y 
los montos mínimos establecidos, según la planeación mensual de gastos que se 
establezca conjuntamente con el Gerente y el Director Musical y en caso que aplique, por 
los recursos que se obtengan por el pago de matrículas.  
•! Responder junto con el correspondiente Director Musical, por la custodia y 
mantenimiento de los inventarios de instrumentos musicales, accesorios, muebles, 
enseres, equipos de oficina, equipos de cómputo, materiales pedagógicos y demás 
dotaciones del Centro Musical Batuta.  
•! Realizar la limpieza de los instrumentos musicales, conforme al procedimiento 
establecido, al inicio y finalización de las clases y después de cada concierto.  
•! Entregar y recibir oportunamente los instrumentos musicales del Centro Musical a 
estudiantes y profesores y llevar diariamente el registro en el formato establecido.  
•! Mantener a disposición de los profesores, los formatos para el control de asistencia a 
clases, de los estudiantes de cada agrupación orquestal y de los profesores y velar por su 
correcto diligenciamiento y remisión a la Gerencia, junto con los Informes de Gestión.  
•! Administrar el Archivo del Centro Musical Batuta y responder ante la Gerencia, por la 
información que en él reposa.  
•! Ejercer las funciones secretariales, solicitadas por el Director Musical, con el 
correspondiente cuidado en la presentación, redacción y ortografía de los informes y 
correspondencia en general. En consecuencia, deberá mantener la confidencialidad y 
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reserva de la información, contenida en los documentos que maneja o a los cuales tenga 
acceso.  
•! Apoyar al Director Musical y a los profesores del Centro Musical Batuta, así como a los 
Asistentes Administrativos de los demás Centros Musicales del Departamento, en la 
realización de las audiciones y conciertos.  
•! Adelantar las actividades logísticas, previas a la realización de cada concierto, entre otros 
la preparación de los instrumentos, consecución de refrigerios, transporte y suministro de 
camisetas, etc.  
•! Promover la conformación de los Comités de Veeduría, Organizaciones de Padres de 
Familia y Acudientes, fijar el cronograma de reuniones, brindarles la atención y 
responder sus consultas y observaciones de manera amable y satisfactoria.  
•! Elaborar y presentar los informes, mensuales, trimestrales y semestrales de actividades, 
para revisión y aprobación del Director Musical, en los formatos previamente 
establecidos y en las fechas previstas.  
•! Las demás funciones afines o complementarias con las anteriores, que estén dentro de la 
naturaleza del cargo, que le sean asignadas por su Jefe Inmediato y el Gerente de la 
corporación.  
 
 
Competencias Actitudinales:  
 
•! Construcción de relaciones: Establecer y mantener relaciones cordiales y reciprocas, con 
redes o grupos de personas internas y externas de la Corporación Batuta Risaralda, que 
faciliten la consecución de los objetivos institucionales.  
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•! Trabajo en equipo y colaboración: Trabajar con otros de forma conjunta y de manera 
participativa. 
•! Orientación al servicio: Capacidad para identificar y comprender las necesidades y 
expectativas, de las personas en relación con la Corporación Batuta Risaralda y 
atenderlas con la calidad requerida.  
•! Ética y valores: Sentir y obrar consecuentemente con los valores morales y las buenas 
costumbres y prácticas profesionales, respetando las políticas institucionales. 
•! Integridad: Capacidad para mantenerse dentro de las normas sociales, organizacionales y 
éticas dentro de las actividades relacionadas con el trabajo.  
•! Compromiso: Creer en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la Corporación Batuta 
Risaralda. Se traduce en un refuerzo extra para la institución, aunque no siempre sea en 
beneficio propio. 
•! Proactividad: Capacidad para ejercer acciones y tareas adicionales a las del cargo, por 
iniciativa propia, donde se propenda por el avance de la población, el equipo de trabajo y 
los objetivos misionales de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Comunicación asertiva: Establecer una comunicación clara, directa y respetuosa con los 
demás colaboradores del equipo de trabajo.  
•! Adaptación al cambio: Capacidad para proponer cambios y adecuar las actuaciones 
laborales ante las nuevas realidades que presenta la institución y su entorno. 
•! Creatividad e innovación: Generar y desarrollar nuevas ideas, conceptos, estrategias y 
soluciones, para el desarrollo de las actividades y alcance de las metas.  
•! Responsabilidad: Demostrar compromiso en el cumplimiento de las obligaciones de su 
cargo desde la realización del trabajo organizado y de calidad, sin requerir una 
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supervisión constante. 
•! Análisis de problemas: Eficacia a la hora de identificar un problema, buscar datos 
pertinentes al respecto, reconocer la información relevante y encontrar las posibles causas 
del mismo.  
•! Análisis numérico: Capacidad para analizar, organizar y presentar datos numéricos, por 
ejemplo, datos financieros y estadísticos.  
 
Autocuidado:  
 
•!  Identificar mis propias conductas de riesgo, necesidad de cambio o mejoras.  
•! Tener autorregulación y control de las emociones, ideas y auto instrucciones.  
•! Establecer las prioridades hacia su proyecto de vida, orientado por valores 
trascendentales.  
•! Analizar dolencias y trastornos derivados de la tensión y hábitos postulares inadecuados. 
•! Conocer y practicar técnicas de relajación, respiración y trabajo corporal, que les permita 
desarrollarse mejor en sus actividades diarias.  
•! Cuidarse y respetarse a sí mismo, constituyendo un objeto responsable de sus propios 
actos.  
•! Tener un estilo de vida saludable, generando nuevos hábitos alimenticios y practicar 
alguna actividad física.  
•! Hacerse un buen ambiente de trabajo para rendir mejor en las tareas diarias. 
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Gestión Ambiental:  
 
•! Mejorar la prevención de la contaminación, reduciendo la generación de residuos, con la 
consiguiente disminución de los costos de operación, de transportes, almacenamiento y 
eliminación de los mismos.  
•! Ejercer una mayor concientización de la comunidad institucional, frente al medio 
ambiente (tener responsabilidad ambiental).  
•! Manejar adecuadamente los aspectos ambientales, de los productos y los procesos, para 
desempeñar un importante papel en la competitividad del sector a nivel internacional.  
•! Comprender la evaluación sistémica de los componentes ambientales, con el fin de 
conocer su evolución y revisar las medidas de manejo ambiental, para anticipar el control 
de comportamientos anómalos, así como confrontar el cumplimiento de la normatividad 
ambiental.  
•! Reducir el consumo de recursos energéticos, agua, materia prima.  
•! Disminuir la generación de residuos y minimizar el impacto ambiental de las emisiones 
atmosféricas y ruidos.  
•! Racionalizar los recursos naturales y optimizar los procesos para un ahorro de costos.  
 
Responsabilidad:  
 
•! Es responsable por todos los elementos que se le asignen, para el buen desempeño de su 
cargo y de los muebles, enseres e instrumentos de la dotación asignada al Centro Musical 
Batuta correspondiente. 
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•! En caso que aplique, del manejo de los ingresos por concepto de inscripciones de 
alumnos de matrículas privadas, cuyo manejo contable de ingresos se hará de 
conformidad con lo establecido en el manual de inscripciones de alumnos. 
•! Información confidencial: Guardar absoluta reserva, de las hojas de vida de los 
estudiantes e información relacionada con el modelo pedagógico y toda información que 
llegue a su conocimiento por razón de su oficio y cuya divulgación pueda causar 
perjuicio a la Corporación Batuta a nivel regional y nacional. 
 
11.3.13 Director musical de la Corporación Batuta Risaralda y/o director de centro 
musical batuta 
 
Director Musical: 
 
El Director Musical debe garantizar la calidad académica y artística, de todas las actividades de 
docencia y conciertos que se desarrollen en la Corporación Batuta Risaralda, propiciando 
estrategias de enseñanza y aprendizaje, de acuerdo a los programas de formación musical, 
ofreciendo un servicio de excelente calidad.  
El Director Musical es el responsable de liderar y supervisar los procesos administrativos y 
musicales, que favorezcan la formación, enseñanza y aprendizaje de los niños y/o jóvenes 
integrantes de las diversas agrupaciones orquestales, en los Centros Musicales Batuta a su cargo, 
acorde con los lineamientos musicales y pedagógicos, establecidos en el Proyecto Educativo 
Musical Batuta y en los correspondientes programas de estudio en cada área y nivel musical.  
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Funciones Generales:  
 
•! Promocionar los programas ofrecidos en el Centro Musical Batuta. 
•! Cumplir con los objetivos establecidos por la Gerencia y la Fundación Nacional Batuta 
en cuanto a metas y cobertura.  
•! Atender y orientar a los padres y alumnos del Centro Musical Batuta para, matrículas e 
inscripciones.  
•! Mantener una comunicación permanente y retroalimentación con padres de familia, 
alumnos y profesores.  
•! Elaborar un cronograma de trabajo que incluya horario de clases, ensayos, encuentros, 
conciertos, presentaciones y proyectos especiales y comunicarlo a la Gerencia. 
•! Coordinar y supervisar el trabajo de los profesores y asistente administrativo de los 
Centros Musicales Batuta a su cargo.  
•! Evaluar el trabajo de los profesores y de los asistentes administrativos de los Centros 
Musicales Batuta a su cargo. 
•! Coordinar las acciones y actividades a desarrollar, en cada programa ofrecido por los 
Centros Musicales Batuta.  
•! Establecer en conjunto con los docentes a su cargo, la programación y repertorio a 
ejecutar en los eventos artísticos.  
•! Liderar el equipo de trabajo de los Centros Musicales Batuta, propendiendo por la 
comunicación adecuada y el buen clima laboral.  
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•! Representar a la Corporación Batuta Risaralda y gestionar su inclusión en programas 
locales.  
•! Cuidar y promover las relaciones de la Corporación Batuta Risaralda con la comunidad y 
su entorno, promoviendo proyectos que articulen a alumnos, profesores, padres, 
gobierno local, instituciones privadas, autoridades y demás miembros de la comunidad.  
•! Elaborar y dirigir proyectos académicos, musicales, culturales y sociales afines con los 
servicios prestados por la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Velar por el buen estado de todos los elementos, instrumentos y activos de la 
Corporación Batuta Risaralda.  
•! Mantener actualizado el inventario de los diferentes Centros Musicales de la Corporación 
y comunicar a la Gerencia el estado del mismo.  
•! Elaborar informes periódicos de las actividades realizadas para la Gerencia de la 
Corporación.  
•! Atender las reclamaciones sobre el funcionamiento de los servicios de los Centros 
Musicales Batuta a su cargo. 
•! Mantener fluida comunicación con la Gerencia y la Fundación Nacional Batuta. 
•! Asistir a las reuniones convocadas por la Gerencia y la Fundación Nacional Batuta. 
•! Asistir a las capacitaciones y talleres de formación, convocados por la Gerencia y la 
Fundación Nacional Batuta. 
•! Realizar las labores de docencia, acordadas con la Gerencia, en el plan de trabajo 
semestral.  
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Funciones Específicas:  
 
•! Mantener unas relaciones laborales cordiales, basadas en la sinceridad, honestidad, 
amabilidad, respeto, solidaridad, tolerancia, cooperación y apertura al diálogo y la 
participación activa. Personal y profesionalmente debe estar a la altura del rol asumido en 
la Corporación Batuta Risaralda y las responsabilidades educativas y sociales inherentes.  
•! Liderar y orientar la ejecución del Proyecto Educativo Musical Batuta y sus programas, 
en concordancia con las orientaciones musicales y administrativas de la Fundación 
Nacional Batuta. Preparar y orientar las clases de acuerdo con los lineamientos 
establecidos en el Proyecto Educativo Musical Batuta y a las orientaciones de la Gerencia 
de la Corporación Batuta Risaralda. Para ello debe planear y organizar semestralmente 
las actividades de aprendizaje y de desarrollo musical de las agrupaciones orquestales a 
su cargo, implementando las estrategias metodológicas impartidas en las capacitaciones 
convocadas por la Fundación Nacional Batuta u otras que sean concordantes con los 
programas y niveles de estudio del área musical a que corresponda.  
•! Orientar y supervisar el desempeño pedagógico y musical de los profesores de acuerdo 
con los programas de estudio y las orientaciones de la Gerencia de la Corporación. Para 
tal fin se podrán generar acciones tendientes a promover el trabajo en equipo y la 
cualificación de sus integrantes.  
•! Cumplir puntual y responsablemente con el horario de clases y demás actividades 
establecidas en la planeación de la Corporación Batuta Risaralda, adoptando una actitud 
de servicio y colaboración.  
•! Asesorar a los niños y/o jóvenes (estudiantes) en los montajes del repertorio previstos en 
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cada de una de las agrupaciones orquestales y corales bajo su orientación y 
responsabilidad. El promedio por agrupación es de seis (6) montajes al semestre. El 
repertorio musical debe ser el adecuado y pertinente al nivel en que se encuentre cada 
agrupación.  
•! Promover el proceso de mejoramiento continuo de la calidad de los servicios de los 
Centros Musicales Batuta bajo su orientación, siguiendo los lineamientos y 
procedimientos establecidos por la Gerencia de la Corporación. Para ello debe planear y 
programar con todos los profesores y asistentes administrativos el conjunto de 
actividades a desarrollar semestralmente en cada Centro Musical Batuta. 
•! Promover la recopilación y ampliación de materiales y repertorios musicales y responder 
por el inventario del material pedagógico de cada uno de los Centros Musicales Batuta a 
su cargo, y propender por su utilización por parte de los profesores, ofreciendo la asesoría 
y acompañamiento correspondiente.  
•! Participar en la planeación semestral y la programación de las actividades de todos los 
Centros Musicales, pertenecientes a la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Asistir puntualmente y participar activamente en las reuniones de Profesores, Padres de 
Familia y/o del Comité de Veeduría, previstas en el cronograma semestral o aquellas 
convocadas por la Gerencia de la Corporación. 
•! Coordinar la realización de las audiciones y conciertos que deben mostrar los resultados 
del montaje de los repertorios y del trabajo pedagógico y musical desarrollado. En la 
realización de los conciertos debe acompañar y asumir responsablemente todas las 
acciones que ello implica.  
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•! Garantizar la atención de los niños y/o jóvenes, así como de los padres de familia y/o 
acudientes, de manera oportuna, amable y satisfactoria. Para ello debe establecer un 
horario especial de atención.  
•! Presentar en las fechas previstas el informe mensual de actividades, a la Gerencia de la 
Corporación para su revisión y visto bueno. Estos deben elaborarse en los formatos 
establecidos.  
•! Cumplir puntual y responsablemente con el horario establecido en la planeación de la 
Corporación Batuta Risaralda, adoptando una actitud de servicio y colaboración.  
•! Revisar, dar visto bueno y garantizar la entrega oportuna a la Gerencia de la Corporación, 
de los informes mensuales establecidos. 
•! Diligenciar correctamente los registros de asistencia de las clases de cada una de las 
agrupaciones a su cargo, de acuerdo al horario establecido y entregarlos debidamente 
diligenciados al Asistente Administrativo. 
•! Asistir a las capacitaciones (nacionales, regionales y/o locales) que le convoque la 
Corporación Batuta Risaralda o la Fundación Nacional Batuta y/o jornadas de estudio 
previstas en el cronograma semestral de actividades. 
•! Responder por el uso correcto y el cuidado de los instrumentos musicales, material 
pedagógico y la conservación de los espacios, durante las clases y demás actividades 
pedagógicas que estén bajo su orientación. 
•! Garantizar al finalizar cada clase y/o actividad pedagógica, la devolución al Asistente 
Administrativo, de todos los instrumentos musicales y materiales pedagógicos 
utilizados. 
•! Elaborar y entregar oportunamente los informes mensual y semestral musical de cada 
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Centro Musical a su cargo, según las orientaciones dadas por la Gerencia de la 
Corporación.  
•! Mantener activas las relaciones con las instancias culturales, educativas, comunitarias y/o 
gubernamentales que se requieran para visibilizar el impacto sociocultural de los Centros 
Musicales Batuta, de acuerdo a las orientaciones de la Gerencia de la Corporación y de la 
Fundación Nacional Batuta. 
•! Velar por el cumplimiento de las funciones de los Profesores y Asistentes 
Administrativos de los Centros Musicales Batuta a su cargo. 
•! Garantizar la divulgación y publicación de los cronogramas semestrales, horarios de 
clases y demás informaciones, que deben ser de conocimiento público para los 
beneficiarios de cada Centro Musical Batuta, pertenecientes a la Corporación Batuta 
Risaralda. 
•! Supervisar junto con el Asistente Administrativo, el control de asistencia, el desarrollo de 
clases y el cumplimiento de horarios de los profesores. 
•! Dar visto previo y supervisar los gastos y legalizaciones de la Caja Menor, con base en 
los criterios establecidos. Para ello se debe hacer una planeación ordenada del gasto mes 
a mes. Es importante consultar con los profesores sus requerimientos, siempre que estos 
sean pertinentes a los rubros establecidos.  
•! Citar, coordinar y llevar las actas de las reuniones de los profesores y padres de familia 
de la Corporación Batuta Risaralda, conforme al cronograma semestral.  
•! Supervisar la realización y la elaboración de las actas de las reuniones del Comité de 
Veeduría. 
•! Asistir en representación de la Corporación Batuta Risaralda, a las reuniones locales 
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delegadas por la Gerencia de la Corporación.  
•! Asistir a las reuniones programadas y concertadas con la Gerencia de la Corporación. 
•! Realizar una evaluación semestral de desempeño de los Profesores y Asistentes 
Administrativos de los Centros Musicales Batuta, bajo su orientación y entregarla 
oportunamente a la Gerencia de la Corporación. 
•! Optimizar los recursos físicos, económicos y de personal, asignados bajo su 
responsabilidad, para el desarrollo de los diferentes convenios suscritos por la 
Corporación Batuta Risaralda para ejecutar en la región.  
•! Gestionar ante los entes gubernamentales de orden local, así como las empresas de la 
región, los diferentes proyectos culturales para la consecución de los recursos necesarios 
para la viabilidad de los Centros Musicales Batuta, asignados a su cargo. 
•! Gestionar recursos adicionales a convenios, mediante la figura de donación o venta de 
servicios musicales como conciertos o capacitaciones, dentro de las normas y parámetros 
determinados por la Gerencia de la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Las demás funciones afines o complementarias con las anteriores y que le sean asignadas 
por la Gerencia de la Corporación Batuta y que estén dentro de la naturaleza del cargo.  
 
Competencias Actitudinales:
 
•! Construcción de relaciones: Establecer y mantener relaciones cordiales y reciprocas con 
redes o grupos de personas internas y externas de la Corporación Batuta Risaralda, que 
faciliten la consecución de los objetivos institucionales.  
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•! Trabajo en Equipo y Colaboración: Trabajar con otros de forma conjunta y de manera 
participativa. 
•! Orientación al servicio: Capacidad para identificar y comprender las necesidades y 
expectativas de las personas, en relación con la Corporación Batuta Risaralda y 
atenderlas con la calidad requerida.  
•! Ética y Valores: Sentir y obrar consecuentemente con los valores morales y las buenas 
costumbres y prácticas profesionales, respetando las políticas institucionales. 
•! Integridad: Capacidad para mantenerse dentro de las normas sociales, organizacionales y 
éticas dentro de las actividades relacionadas con el trabajo. 
•! Compromiso: Creer en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la Corporación Batuta 
Risaralda, se traduce en un refuerzo extra para la institución, aunque no siempre sea en 
beneficio propio. 
•! Proactividad: Capacidad para ejercer acciones y tareas adicionales a las del cargo por 
iniciativa propia, donde se propenda por el avance de la población, el equipo de trabajo y 
los objetivos misionales de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Comunicación asertiva: Establecer una comunicación clara, directa y respetuosa con los 
demás colaboradores del equipo de trabajo.  
•! Adaptación al cambio: Capacidad para proponer cambios y adecuar las actuaciones 
laborales ante las nuevas realidades que presenta la institución y su entorno. 
•! Planeación: Determinar eficazmente las metas y prioridades, identificando las acciones, 
los responsables, los plazos y los recursos requeridos para alcanzarlas. 
•! Sensibilidad Organizacional: Capacidad para percibir el impacto y las implicaciones de 
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decisiones y actividades en otras partes de la institución. 
•! Análisis de problemas: Eficacia a la hora de identificar un problema, buscar datos 
pertinentes al respecto, reconocer la información relevante y encontrar las posibles causas 
del mismo. 
•! Creatividad e innovación: Generar y desarrollar nuevas ideas, conceptos, estrategias y 
soluciones para el desarrollo de las actividades y alcance de las metas. 
•! Responsabilidad: Demostrar compromiso en el cumplimiento de las obligaciones de su 
cargo desde la realización del trabajo organizado y de calidad, sin requerir una 
supervisión constante. 
•! Capacidad de reacción en situaciones inesperadas: Responder eficazmente ante 
situaciones inesperadas que se pueden presentar en la cotidianidad de los Centros 
Musicales Batuta. 
•! Mejoramiento continuo: Generación y desarrollo de ideas, para optimizar sus propios 
objetivos y los objetivos institucionales, con espíritu crítico, interpretando el entorno y 
circunstancias para crear y aprovechar oportunidades de mejoramiento, manteniendo 
altos niveles de rendimiento, en el marco de la estrategia institucional. 
•! Análisis numérico: Capacidad para analizar, organizar y presentar datos numéricos, por 
ejemplo, datos financieros y estadísticos.  
Autocuidado:  
 
•! Identificar mis propias conductas de riesgo, necesidad de cambio o mejoras.  
•! Tener autorregulación y control de las emociones, ideas y auto instrucciones.  
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•! Establecer las prioridades hacia mi proyecto de vida, orientado por valores 
trascendentales.  
•! Analizar dolencias y trastornos derivados de la tensión y hábitos postulares inadecuados.  
•! Conocer y practicar técnicas de relajación, respiración y trabajo corporal que les permita 
desarrollarse mejor en sus actividades diarias.  
•! Cuidarse y respetarse a sí mismo, constituyendo un objeto responsable de sus propios 
actos.  
•! Tener un estilo de vida saludable, generando nuevos hábitos alimenticios y practicar 
alguna actividad física.  
•! Hacerse un buen ambiente de trabajo para rendir mejor en las tareas diarias.  
 
Gestión Ambiental:  
 
•! Mejorar la prevención de la contaminación, reduciendo la generación de residuos, con la 
consiguiente disminución de los costos de operación, de transportes, almacenamiento y 
eliminación de los mismos.  
•! Ejercer una mayor concientización de la comunidad institucional frente al medio 
ambiente (tener responsabilidad ambiental).  
•! Manejar adecuadamente los aspectos ambientales, de los productos y los procesos para  
desempeñar un importante papel en la competitividad del sector a nivel internacional.  
•! Comprender la evaluación sistémica de los componentes ambientales, con el fin de 
conocer su evolución y revisar las medidas de manejo ambiental , ara anticipar el control 
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de comportamientos anómalos, así como confrontar el cumplimiento de la normatividad 
ambiental.  
•! Reducir el consumo de recursos energéticos, agua, materia prima.  
•! Disminuir la generación de residuos y minimizar el impacto ambiental de las emisiones 
atmosféricas y ruidos.  
•! Racionalizar los recursos naturales y optimizar los procesos para un ahorro de costos. 
 
Responsabilidad:
 
•! Manejo de bienes y valores: Elementos del puesto de trabajo que se le asignen para el 
buen desempeño de su cargo. 
•! Información confidencial: Toda la información que llegue a su conocimiento por razón de 
su cargo y cuya divulgación pueda causar perjuicio a la Corporación Batuta Risaralda y a 
la Fundación Nacional Batuta. 
•! Personal que tiene a cargo: Administrativos, docentes y demás colaboradores. 
 
11.3.14 Profesional de gestión social 
 
 
Gestor social: 
 
El profesional de gestión social, debe realizar en los Centros Musicales de la Corporación Batuta 
Risaralda, la intervención correspondiente al componente de trabajo social, en la población 
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objetivo del convenio de fortalecimiento de los Centros Musicales Batuta, de acuerdo con las 
orientaciones impartidas por el Jefe Inmediato y el Comité Técnico. 
Funciones Generales:  
 
•! Articular acciones con el Departamento Administrativo para la Prosperidad Social-DAPS 
para la atención psicosocial de la población víctima del conflicto armado.  
•! Llevar a efecto en los Centro Musicales Batuta a su cargo, implementación del trabajo de 
campo, la orientación y atención psicosocial que se realizará con los beneficiarios 
directos del proyecto, estudiantes de Batuta, bajo los lineamientos dados por el área de 
Gestión Social de la Corporación Batuta Risaralda y la Fundación Nacional Batuta.  
•! Llevar a efecto en los Centro Musicales Batuta a su cargo, la implementación del trabajo 
de campo, la orientación y atención psicosocial que se realizará con las familias a las 
cuales pertenecen los beneficiarios, estudiantes de Batuta, bajo los lineamientos dados 
por el área de Gestión Social de la Corporación Batuta Risaralda y la Fundación Nacional 
Batuta.  
•! Desde la experiencia alcanzada en este ejercicio, sugerir ajustes, mejoras y/o posibles 
modificaciones que se requieran para el perfeccionamiento del documento de propuesta 
de trabajo, presentado por la Corporación Batuta Risaralda y la Fundación Nacional 
Batuta, en lo referente al trabajo de campo y la atención psicosocial.  
•! Visitar las familias de los beneficiarios, para efectuar las acciones propias del trabajo de 
campo y la atención psicosocial que ofrecerá el proyecto.  
•! Diseñar y realizar talleres, cine-foro, charlas, reuniones, encuentros, entre otras acciones, 
que se consideren apropiadas para el cumplimiento de la orientación y atención 
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psicosocial.  
•! Diligenciar las herramientas que recopilen la información, que den cuenta y registren el 
buen desarrollo del proyecto en los Centro Musicales Batuta a su cargo: Fichas, 
formularios, entrevistas, videos, fotografías o audios según orientaciones del área de 
Gestión Social.  
•! Llevar a cabo la implementación de las mejoras, sugeridas durante los seguimientos por 
la Coordinación del área de Gestión Social.  
•! Apoyar el diseño y la realización de las muestras (audiciones y conciertos) de los 
beneficiarios del proyecto, siguiendo los lineamientos de la Corporación batuta Risaralda, 
en los Centros Musicales Batuta a su cargo.  
•! Apoyar el proceso de mejoramiento continuo de la calidad de los servicios en los Centros 
Musicales Batuta pertenecientes a la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Elaborar y entregar oportunamente los informes que se requieran.  
•! Mantener activas las relaciones con las instancias locales culturales, educativas, 
comunitarias y/o gubernamentales, para visibilizar el impacto sociocultural de los 
Centros Musicales Batuta, asignados del proyecto, de acuerdo a las orientaciones dadas 
por la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Mantener activas relaciones con las instancias locales de salud, fundaciones ONGs e 
instituciones prestadoras de servicios a personas de condiciones similares a las que 
atiende el proyecto, de acuerdo con las orientaciones dadas por la Corporación Batuta 
Risaralda.  
•! Mantener activas las relaciones con las instancias locales formativas, académicas y de 
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investigación quepuedan alimentar, asesorar, colaborar y contribuir de diversas formas a 
la buena realización del proyecto.  
•! Asistir en representación de la Corporación Batuta Risaralda, cuando se requiera, a 
reuniones convocadas por instancias gubernamentales tales como Ministerio de 
Protección Social, ICBF, Planeación Nacional, Ministerio de Cultura, Universidad 
Tecnológica de Pereira, etc., En los ámbitos local y regional, según el caso.  
•! Aplicar sus conocimientos al buen desarrollo de las actividades de la Corporación Batuta 
Risaralda.  
•! Las demás funciones afines o complementarias con las anteriores y que le sean asignadas 
por su jefe inmediato, la Coordinación de Gestión Social y el Comité Técnico de la 
Corporación Batuta Risaralda, que correspondan a la naturaleza del cargo.  
 
Nivel de Autoridad:  
 
De acuerdo a los lineamientos establecidos por el área de Gestión Social y el Comité Técnico de 
la Corporación Batuta Risaralda, podrá planear la ejecución de las diferentes actividades de 
apoyo psicosocial, como talleres, reuniones con las familias, visitas domiciliarias, cine foros, 
reuniones de comité de veeduría, actividades de promoción de lectura, reuniones 
interinstitucionales, etc. En coordinación con el equipo de cada municipio.  
Competencias Actitudinales: 
•! Construcción de relaciones: Construcción de relaciones: Establecer y mantener relaciones 
cordiales y reciprocas, con redes o grupos de personas internas y externas de la 
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Corporación Batuta Risaralda, que faciliten la consecución de los objetivos 
institucionales.  
•! Trabajo en Equipo y Colaboración: Trabajar con otros de forma conjunta y de manera 
participativa. 
•! Orientación al servicio: Capacidad para identificar y comprender las necesidades y 
expectativas de las personas, en relación con la Corporación Batuta Risaralda y 
atenderlas con la calidad requerida.  
•! Ética y Valores: Sentir y obrar consecuentemente con los valores morales y las buenas 
costumbres y prácticas profesionales, respetando las políticas institucionales. 
•! Integridad: Capacidad para mantenerse dentro de las normas sociales, organizacionales y 
éticas, dentro las actividades relacionadas con el trabajo. 
•! Compromiso: Creer en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la Corporación Batuta 
Risaralda, se traduce en un refuerzo extra para la institución, aunque no siempre sea en 
beneficio propio. 
•! Proactividad: Capacidad para ejercer acciones y tareas adicionales a las del cargo, por 
iniciativa propia, donde se propenda por el avance de la población, el equipo de trabajo y 
los objetivos misionales de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Comunicación asertiva: Establecer una comunicación clara, directa y respetuosa con los 
demás colaboradores del equipo de trabajo.  
•! Adaptación al cambio: Capacidad para proponer cambios y adecuar las actuaciones 
laborales, ante las nuevas realidades que presenta la institución y su entorno. 
•! Planeación: Determinar eficazmente las metas y prioridades, identificando las acciones, 
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los responsables, los plazos y los recursos requeridos para alcanzarlas. 
•! Sensibilidad Organizacional: Capacidad para percibir el impacto y las implicaciones de 
decisiones y actividades en otras partes de la institución. 
•! Análisis de problemas: Eficacia a la hora de identificar un problema, buscar datos 
pertinentes al respecto, reconocer la información relevante y encontrar las posibles causas 
del mismo. 
•! Creatividad e innovación: Generar y desarrollar nuevas ideas, conceptos, estrategias y 
soluciones, para el desarrollo de las actividades y alcance de las metas. 
•! Responsabilidad: Demostrar compromiso en el cumplimiento de las obligaciones de su 
cargo, desde la realización del trabajo organizado y de calidad, sin requerir una 
supervisión constante. 
•! Capacidad de reacción en situaciones inesperadas: Responder eficazmente ante 
situaciones inesperadas que se pueden presentar en la cotidianidad de los Centros 
Musicales Batuta. 
•! Mejoramiento continuo: Generación y desarrollo de ideas, para optimizar sus propios 
objetivos y los objetivos institucionales, con espíritu crítico, interpretando el entorno y 
circunstancias, para crear y aprovechar oportunidades de mejoramiento, manteniendo 
altos niveles de rendimiento, en el marco de la estrategia institucional. 
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•! Análisis numérico: Capacidad para analizar, organizar y presentar datos numéricos, por 
ejemplo, datos financieros y estadísticos.  
 
Autocuidado:  
 
•! Identificar sus propias conductas de riesgo, necesidad de cambio o mejoras.  
•! Tener autorregulación y control de las emociones, ideas y auto instrucciones.  
•! Establecer las prioridades hacia su proyecto de vida, orientado por valores 
trascendentales.  
•! Analizar dolencias y trastornos derivados de la tensión y hábitos postulares inadecuados.  
•! Conocer y practicar técnicas de relajación, respiración y trabajo corporal , que les permita 
desarrollarse mejor en sus actividades diarias. 
•! Cuidarse y respetarse a sí mismo, constituyendo un objeto responsable de sus propios 
actos.  
•! Tener un estilo de vida saludable, generando nuevos hábitos alimenticios y practicar 
alguna actividad física.  
•! Hacerse un buen ambiente de trabajo para rendir mejor en las tareas diarias. 
 
Gestión Ambiental:  
 
•! Mejorar la prevención de la contaminación, reduciendo la generación de residuos, con la 
consiguiente disminución de los costos de operación, de transportes, almacenamiento y 
eliminación de los mismos.  
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•! Ejercer una mayor concientización de la comunidad institucional frente al medio 
ambiente (tener responsabilidad ambiental).  
•! Manejar adecuadamente los aspectos ambientales, de los productos y los procesos que 
pueden desempeñar un importante papel en la competitividad del sector a nivel 
internacional.  
•! Comprender la evaluación sistémica de los componentes ambientales, con el fin de 
conocer su evolución y revisar las medidas de manejo ambiental, para anticipar el control 
de comportamientos anómalos, así como confrontar el cumplimiento de la normatividad 
ambiental.  
•! Reducir el consumo de recursos energéticos, agua, materia prima.  
•! Disminuir la generación de residuos y minimizar el impacto ambiental de las emisiones 
atmosféricas y ruidos.  
•! Racionalizar los recursos naturales y optimizar los procesos para un ahorro de costos.  
 
Responsabilidad:  
 
•! Información Confidencial: vigilar y preservar toda la información que llegue a su 
conocimiento por razón de su cargo y cuya divulgación pueda causar perjuicio a la 
Corporación Batuta Risaralda.  
 
 
! 215!
11.3.15 Profesor (a) general / Instrumento, Coro, Orquesta, Estimulación, Batubebés y 
Ensamble Musical 
 
Definición del cargo:  
 
Desarrollar el máximo potencial de los alumnos de los Centros Musicales pertenecientes a la 
Corporación Batuta Risaralda, bajo el modelo pedagógico “Orquesta-Escuela”, haciendo de la 
música una herramienta de transformación social, impartiendo conocimientos teórico-prácticos 
musicales, tanto valores como el respeto, la responsabilidad, la tolerancia, la ética, la excelencia 
y el trabajo en equipo, evidenciado a través de muestras musicales y artísticas de excelente 
calidad.  
Funciones Generales:  
 
•! Cumplir con las responsabilidades docentes asignadas.  
•! Asistir puntualmente a las clases, ensayos y conciertos. 
•! Preparar anticipadamente las clases, ensayos y todas aquellas labores de docencia que le 
sean asignadas.  
•! Desarrollar el máximo potencial de los alumnos.  
•! Promover la disciplina y los valores éticos en el quehacer artístico.  
•! Hacer monitoreo permanente de la evolución y desempeño, tanto de las agrupaciones 
musicales, como de los alumnos, haciendo retroalimentación adecuada al Director 
Musical.  
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•! Atender adecuada y oportunamente en conjunto con el Director Musical de la 
Corporación Batuta Risaralda, las inquietudes de padres de familia, acudientes y 
alumnos.  
•! Velar por el cuidado y buen uso de las herramientas de trabajo, instrumentos y dotación 
del Centro Musical Batuta al que pertenece. 
•! Establecer en conjunto con el Director Musical de la Corporación Batuta Risaralda, la 
programación y repertorio a ejecutar en los encuentros y eventos artísticos.  
•! Organizar, planificar y coordinar las actividades previstas en el proceso de aprendizaje  
•! Representar con sentido de pertenencia a la Corporación Batuta Risaralda, dentro y fuera 
del Centro Musical Batuta al que pertenece. 
•! Velar junto con el Director Musical de la Corporación Batuta Risaralda, por el buen 
desarrollo y responsabilidades que la Corporación haya suscrito con los convenios que 
operen en el Centro Musical al que pertenece.  
•! Motivar a los estudiantes en el desarrollo de las actividades del lenguaje musical y el 
fenómeno sonoro. 
•! Impulsar la participación de los estudiantes en todas las actividades: hacer preguntas, 
trabajar en grupo, hacer presentaciones públicas.  
•! Trabajar en equipo con todos los compañeros del Centro musical al que pertenece, en pro 
de la excelencia de cada uno de los programas allí ofrecidos.  
•! Fomentar las destrezas básicas para el desarrollo motriz, rítmico, auditivo, vocal y 
corporal a través de la práctica instrumental y la lectoescritura musical, mediante la 
participación activa de cada alumno.  
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•! Elaborar informes periódicos de las actividades realizadas. 
•! Asistir a las reuniones convocadas por la Gerencia y la Dirección Musical de la 
Corporación Batuta Risaralda. 
•! Proveer toda la información requerida por el Director Musical de la Corporación Batuta 
Risaralda. 
•! Mantener una oportuna y adecuada comunicación con el Director Musical de la 
Corporación Batuta Risaralda. 
•! Asistir puntualmente a las capacitaciones y talleres de formación, convocadas por la 
Gerencia y la Dirección musical de la Corporación Batuta Risaralda. 
•! Coordinar las actividades musicales asignadas por la Corporación Batuta Risaralda 
 
Funciones Específicas:  
 
•! Mantener unas relaciones laborales cordiales, basadas en la sinceridad, honestidad, 
amabilidad, respeto, solidaridad, tolerancia, cooperación y apertura al diálogo y la 
participación activa. Personal y profesionalmente debe estar a la altura del rol asumido en 
la Corporación Batuta Risaralda y las responsabilidades educativas y sociales inherentes.  
•! Preparar y orientar las clases, de acuerdo con los lineamientos establecidos en el Proyecto 
Educativo Musical Batuta y con las orientaciones del Gerente y el Director Musical de la 
Corporación Batuta Risaralda. Para ello debe planear y organizar semestralmente las 
actividades de aprendizaje y de desarrollo musical de las líneas instrumentales, las 
agrupaciones orquestales y/o corales a su cargo, implementando las estrategias 
metodológicas, impartidas en las capacitaciones convocadas por la Corporación Batuta 
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Risaralda u otras que sean concordantes con los programas y niveles de estudio del área 
musical a que corresponda.  
•! Cumplir puntual y responsablemente con el horario de clases y demás actividades 
establecidas en la planeación del Centro Musical Batuta al que pertenece, adoptando una 
actitud de servicio y colaboración.  
•! Asesorar a los niños y/o jóvenes (estudiantes) en los montajes del repertorio previstos en 
cada de una de las líneas instrumentales, las agrupaciones orquestales y/o corales bajo su 
orientación y responsabilidad. El promedio por agrupación es de seis (6) montajes al 
semestre. El repertorio musical debe ser el adecuado y pertinente al nivel en que se 
encuentre cada agrupación.  
•! Participar en la planeación semestral y la programación de las actividades del Centro 
Musical Batuta al que pertenece.  
•! Asistir puntualmente y participar activamente en las reuniones de Profesores, Padres de 
Familia y/o del Comité de Veeduría, previstas en el cronograma semestral o aquellas 
convocadas por la DirecciónMusical de la Corporación Batuta Risaralda.  
•! Brindar atención a los padres de familia y/o acudientes, de manera amable y satisfactoria, 
en los horarios especiales establecidos cuando se le requiera.  
•! Coadyuvar a la coordinación y realización de las audiciones y conciertos, que deben ser 
el resultado del montaje de los repertorios y del trabajo pedagógico y musical 
desarrollado. En la realización de los conciertos debe acompañar y asumir 
responsablemente todas las acciones que ello implica.  
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•! Presentar en las fechas previstas, a la Dirección Musical de la Corporación Batuta 
Risaralda, el informe mensual de actividades para su revisión y visto bueno. Este debe 
elaborarse en el formato solicitado.  
•! Diligenciar y entregar oportunamente a la Dirección Musical, los informes de 
acompañamiento y avance musical de sus estudiantes, expresando claramente sus 
valoraciones para su promoción. Estos deben elaborarse en los formatos solicitados.  
•! Diligenciar correctamente los registros de asistencia a clase de cada una de las 
agrupaciones a su cargo, de acuerdo al horario establecido y entregarlos debidamente 
diligenciados al Asistente Administrativo y reportar al Director Musical, las novedades a 
que haya lugar.  
•! Asistir a las capacitaciones (nacionales, regionales y/o locales) que le convoque la 
Corporación Batuta Risaralda y/o jornadas de estudio previstas por la Dirección Musical 
en el cronograma semestral de actividades.  
•! Responder por el uso correcto y el cuidado de los instrumentos musicales, material 
pedagógico y la conservación de los espacios, durante las clases y demás actividades 
pedagógicas que estén bajo su orientación.  
•! Garantizar al finalizar cada clase y/o actividad pedagógica, la devolución al Asistente 
Administrativo, de todos los instrumentos musicales y materiales pedagógicos utilizados.  
•! Las demás funciones afines o complementarias con las anteriores y que le sean asignadas 
por su jefe inmediato, que estén dentro de la naturaleza del cargo.  
 
Responsabilidad:  
•! Manejo de bienes y valores: Personalmente responde por los instrumentos, muebles y 
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equipos de oficina, asignados para el desempeño de sus funciones. 
•! Vigilar y proteger toda información que llegue a su conocimiento por razón de su oficio y 
cuya divulgación pueda causar perjuicio a la Corporación Batuta Risaralda.  
 
11.3.16 Estrategias para la correcta difusión del manual de convivencia 
 
El presente “Manual de Convivencia”, se socializará de manera recurrente, por medio de talleres 
didácticos que involucren a los colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda. Lo anterior 
con el fin de incentivar la comprensión del mismo a través de prácticas cotidianas, lo cual hará 
posible su continuo y correcto cumplimiento.  
 
De igual manera, estos talleres serán abiertos para toda la comunidad que desee conocer más 
acerca de estos procesos de formación, los cuales sientan también un precedente sobre la 
importancia de las actividades de la Corporación Batuta Risaralda, en la región y en el resto del 
país.  
 
11.4! Participación en el Coro institucional – Adultos 
 
 
La orientación musical como disciplina y práctica educativa ha tratado de responder a las 
necesidades personales y vocacionales de los colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda, 
dejando de lado la dimensión social de los seres humanos y de la propia disciplina.  
 
La dinámica social actual exige que se considere la orientación y su praxis, no sólo en la 
institución como academia sino también en diversos espacios de educación no formal, donde los 
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colaboradores de la Corporación Batuta Risaralda se convierten en estudiantes y así pueden 
formarse para la ciudadanía y trabajar en el manejo asertivo de las emociones a través de 
actividades grupales no usuales tales como la práctica de la música coral.  
 
De este modo, la orientadora, quien es la directora de la Corporación Batuta Risaralda, propone 
estrategias socio-emocionales que permiten a los colaboradores responder mejor a las 
necesidades individuales y sociales que potencien un mejor ambiente laboral y una mejor 
ciudadanía. (ANEXO B) 
 
11.5! Plan de Mejoramiento – Cuadro de referencia  
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Actividad Tiempo Responsables Recursos Impacto 
Taller 1 (Agosto 
2017) 1 semana Directores  Corporación 
Reconocer los aspectos 
fundamentales sobre Clima 
Organizacional y 
Liderazgo 
Transformacional, 
contextualizados en el 
funcionamiento de la 
Corporación Batuta 
Risaralda. 
Taller 2 
(Septiembre) 1 semana Directores Corporación 
Creación de grupos de 
trabajo concentrados en 
aspectos puntuales sobre el 
Clima Organizacional y el 
Liderazgo 
Transformacional. 
Taller 3 
(Octubre) 1 semana Directores Corporación 
Consolidación de trabajos 
en grupo y reconocimiento 
de cada uno de los aspectos 
a trabajar, mediante la 
creación de una obra 
artística que aborde dicho 
aspecto o temática. 
Taller 4 
(Noviembre) 1 semana Directores Corporación 
Sustentación del trabajo 
desarrollado en los grupos, 
donde se evidencie tanto la 
claridad conceptual, como 
su correcta praxis. 
Taller 5 
(Diciembre) 1 semana Directores Corporación 
Mesa de diálogo, discusión 
y retroalimentación sobre 
la sesión del Taller 4, 
presta a corroborar y 
complementar las ideas y 
conocimientos sobre las 
temáticas planteadas. 
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Taller 6 
(Diciembre) 1 semana Directores Corporación 
Contextualización de la 
labor realizada durante los 
talleres anteriores, al 
desarrollo y desempeño 
particular de los 
colaboradores de la CBR. 
Añadido a esto, se debe 
dejar un referente de 
actividades a corto, 
mediano y largo plazo, que 
propendan por el continuo 
mejoramiento de los 
aspectos que mayor trabajo 
requieran. 
Práctica coral 
Todo el 
año previo 
acuerdo de 
horarios (al 
menos una 
vez en 
semana) 
Profesores Corporación 
Forjar lazos de sana 
convivencia y trabajo en 
equipo entre los 
colaboradores de la 
corporación, a través de la 
creación de obras 
musicales en formato coral, 
propendiendo de igual 
manera por la 
perseverancia y excelencia 
musical. 
Seminario 
avances de mitad 
de año 
1 jornada 
completa 
Todos los 
colaboradores Corporación 
Discusión y creación de un 
informe que recapitule las 
actividades realizadas 
durante los primeros seis 
meses del trabajo 
realizado. 
Seminario 
avances de fin de 
año 
1 jornada 
completa 
Todos los 
colaboradores Corporación 
Discusión y creación de un 
informe que recapitule las 
actividades realizadas 
durante los últimos seis 
meses del trabajo 
realizado. Y creación de un 
informe final de resultados, 
con aportes al 
fortalecimiento de 
actividades sucesoras.  
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12.!CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
  
12.1! CONCLUSIONES 
Después de la realización del estudio, de haber tabulado, analizado y procesado la información 
necesaria para la ejecución de este proyecto, para determinar los factores de Liderazgo 
Transformacional que impactan el Clima Organizacional de la Corporación Batuta Risaralda, se 
concluye:  
12.1.1 Directivos: 
•! En el perfil de los directivos de la Corporación Batuta Risaralda, predominan los  factores 
de Liderazgo Transformacional: Tolerancia Psicológica e Inspiración Motivacional, que 
se orientan principalmente a las variables de Resultado: Satisfacción, Efectividad y 
Esfuerzo Extra, ubicadas de mayor a menos en relación al puntaje de apropiación. 
 
•! En el perfil de los directivos de la Corporación Batuta Risaralda, predominan los  factores 
de Clima Organizacional: Sentido de Pertenencia y Empoderamiento, que se orientan 
principalmente a las variables de Resultado: Satisfacción, Efectividad y Esfuerzo Extra, 
ubicadas de mayor a menos en relación al puntaje de apropiación. 
 
12.1.2 Correlaciones: 
•! Las variables de Liderazgo Transformacional que obtuvieron puntajes de correlación 
significativas con el Clima Organizacional más altas fueron: Consideración Individual, 
Influencia Idealizada atributos, Influencia Idealizada conducta, Inspiración 
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Motivacional, Tolerancia Psicológica y Estimulación Intelectual. Siendo las de mayor 
apropiación Tolerancia Psicológica e Inspiración Motivacional. 
 
•! Las variables de Clima Organizacional que obtuvieron puntajes de correlación 
significativas con el Liderazgo Transformacional fueron: Facilitación para el cambio, 
Sentido de Pertenencia, Empoderamiento, Motivación, Negociación y manejo de 
conflictos y Relaciones. 
 
12.1.3 Estadísticas de grupos: 
•! Las variables de Clima Organizacional, de Liderazgo Transformacional y de Resultado 
mostraron mejor porcentaje de aceptación en las mujeres que en los hombres. 
 
•! Las variables de Clima Organizacional reflejaron igual porcentaje de aceptación tanto en 
Docentes como en Administrativos. 
 
•! Las variables de Liderazgo Transformacional y de Resultado, mostraron mejor porcentaje 
de aceptación en los Docentes que en los Administrativos. 
 
•! Las variables de Clima Organizacional, de Liderazgo Transformacional y de Resultado 
mostraron mejor porcentaje de aceptación en los colaboradores que tienen una intensidad 
horaria de  Medio Tiempo que en los colaboradores de Tiempo Completo. 
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•! Las variables de Clima Organizacional, de Liderazgo Transformacional y de Resultado 
mostraron mejor porcentaje en los colaboradores con una edad mayor a 50 años que en el 
resto de las edades. 
 
•! Las personas pertenecientes al rango de edad “entre 36 y 50 años” de edad, muestran un 
muy bajo nivel de apropiación en todos los factores analizados tanto en Clima 
Organizacional como en Liderazgo Transformacional. 
 
•! Las variables de Clima Organizacional, de Liderazgo Transformacional y de Resultado 
mostraron mejor porcentaje de aceptación en el rango de antigüedad: “Más de 20 años” 
de permanencia en la CBR que en el resto de rangos. 
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Género” son: 1) 
Masculino: Inspiración Motivacional y Tolerancia Psicológica. 2) Femenino: 
Tolerancia Psicológica e Influencia Idealizada Atributos.  
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Edad” son: 1) Menor de 25 
años: Inspiración Motivacional y Tolerancia Psicológica. 2) De 26 a 35 años: 
Tolerancia Psicológica. 3) De 36 a 50 años: Influencia Idealizada Atributos. 3) Mayor a 
50 años: Consideración Individual, Tolerancia Psicológica y Estimulación Intelectual. 
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•! Los principales factores que prevalecen en el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Cargo” son: 1) Personal 
Administrativo: Influencia Idealizada Atributos y Tolerancia Psicológica. 2) Personal 
Docente: Inspiración Motivacional y Tolerancia Psicológica. 
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Intensidad Horaria” son: 
1) Tiempo Completo: Tolerancia Psicológica. 2) Medio Tiempo: Inspiración 
Motivacional y Tolerancia Psicológica. 
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Antigüedad” son: 1) 
Menor a 4 años: Tolerancia Psicológica. 2) Entre 5 y 9 años: Inspiración Motivacional. 
3) Entre 10 y 14 años: Consideración Individual y Estimulación Intelectual. 4) Entre 15 
y 19 años: Influencia Idealizada atributos y Tolerancia Psicológica. 5) Más de 20 años: 
Tolerancia Psicológica, Consideración Individual, Influencia Idealizada atributos, 
Inspiración Motivacional y Estimulación Intelectual.  
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Género” son: 1) Masculino: Sentido de 
Pertenencia y Empoderamiento. 2) Femenino: Sentido de Pertenencia. 
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•! Los principales factores que prevalecen en el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Edad” son: 1) Menor de 25 Años: 
Sentido de Pertenencia y Empoderamiento. 2) De 26 a 35 Años: Relaciones. 3) De 36 a 
50: Sentido de Pertenencia y Motivación. 4) Mayor a 50 años: Empoderamiento, 
Sentido de Pertenencia, Relaciones y Condiciones de Trabajo. 
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Cargo” son: 1) Personal 
Administrativo: Sentido de Pertenencia. 2) Personal Docente: Empoderamiento y 
Sentido de Pertenencia. 
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Intensidad Horaria” son: 1) Tiempo 
completo: Sentido de Pertenencia y Relaciones. 2) Medio Tiempo: Empoderamiento y 
Sentido de Pertenencia. 
 
•! Los principales factores que prevalecen en el Clima Organizacional de la Corporación 
Batuta Risaralda según las estadísticas de grupo “Antigüedad” son: 1) Menor a 4 años: 
Sentido de Pertenencia y Empoderamiento. 2) Entre 5 y 9 años: Sentido de Pertenencia 
y Empoderamiento. 3) Entre 10 y 14 años: Relaciones. 4) Entre 15 y 19 años: 
Negociación y manejo de conflictos. 5) Más de 20 años: Negociación y manejo de 
conflictos y Relaciones.  
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12.1.4 Perspectivas para el cambio: 
•! Los principales factores en aras a ser mejorados de Liderazgo Transformacional de la 
Corporación Batuta Risaralda son: Estimulación Intelectual y Consideración 
Individual. 
 
•! Los principales factores en aras a ser mejorados en el Clima Organizacional de la 
Corporación Batuta Risaralda son: Políticas y prácticas y Comunicación. 
 
 
12.1.5 Competencias: 
 
•! Las habilidades socioemocionales, constituyen un conjunto de competencias que facilitan 
las relaciones interpersonales; la escucha y la empatía, son actitudes sociales, que se 
sitúan lejos de la exclusión y la discriminación, que tantos problemas sociales ocasionan. 
La adquisición de competencias socioemocionales a través de la música favorece la 
construcción de un Clima Organizacional favorable al trabajo en grupo, productivo y 
satisfactorio. 
 
•! En la CBR cobra una importancia notable el utilizar la música coral como estrategia, pues 
se pueden generar relaciones interpersonales, en un clima de tolerancia, de aceptación de 
los errores del otro, de resolución de conflictos por la vía del diálogo, donde comiencen a 
ejercerse derechos y obligaciones por iniciativa propia. Así, los colaboradores de la CBR 
se forman una imagen propia que les da seguridad y les permite desarrollar su autoestima.  
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•! A través de la actividad coral, los colaboradores de la CBR, desarrollan aspectos 
afectivos, emocionales y sociales, como la sensibilidad estética y musical, el respeto por 
las normas y por los demás, el autoconcepto, la participación en la toma de decisiones, 
entre otros valores, con lo cual se va fortaleciendo su personalidad satisfactoriamente, 
armonizando al individuo consigo mismo y con su entorno social. Y por supuesto, un 
individuo en plena armonía consigo mismo, solo puede ser un buen ser humano social. 
 
12.1.6 Plan de mejoramiento: 
 
•! Las conclusiones del estudio permitieron generar un plan de mejoramiento con 
propuestas y recomendaciones para la Corporación Batuta Risaralda; para adecuar los 
procesos de cambio organizacional, con el manejo por parte de los directivos, de los 
factores de liderazgo transformacional, en variables de resultado. 
 
 
12.2! RECOMENDACIONES 
 
En referencia a las conclusiones derivadas de este estudio, surgen las siguientes 
recomendaciones:  
 
•! Es recomendable, tras los resultados obtenidos, que todos los colaboradores de la CBR 
pongan en práctica proyectos para mejorar, en las categorías que demanden mayor 
atención en el campo del Clima Organizacional, tales como: Políticas y prácticas y 
Comunicación.  
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•! Promoción de charlas y capacitaciones acerca de los factores: Estimulación Intelectual y 
Consideración Individual. Muchos de los colaboradores no tienen una apropiación 
significativa, es mejor tener una buena relación entre jefe y colaborador que protestar o 
pedir ayuda.  
 
•! Construcción de un Manual de Convivencia y de Funciones de la CORPORACIÓN 
BATUTA RISARALDA. Los manuales de convivencia y de funciones en las 
instituciones educativas, tienen como fin establecer normas, comportamientos y 
responsabilidades esperados de parte de sus miembros. Dicha definición normativa 
pretende concretar los deberes y garantizar la protección de los derechos de todos quienes 
integran la comunidad educativa. 
 
•! Realización de actividades de integración a nivel laboral para fortalecer el trabajo en 
equipo, dando continuidad a las prácticas musicales – corales, llevadas a cabo por los 
colaboradores desde el inicio de este estudio. 
 
•! Información a cerca de los beneficios que se tienen con la adaptación a cambios; se deben 
generar cambio para el beneficio tanto de la CBR como de sus colaboradores, por esto los 
líderes de procesos deben estar al tanto de los cambios que se requieran, modificación de 
procedimientos y atentos a las sugerencias; también inculcar en sus colaboradores las 
ventajas de dichos cambios.  
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•! Mejoramiento de la calidad en la comunicación e información dentro de la CBR, ya sea 
comunicación interna o externa, se debe tener información de todo lo que sucede en la 
CBR, cambios próximos a realizarse, procedimiento, reglamentos y todas las novedades 
de la corporación, de tal manera que cada empleado se concientice de la importancia de 
estar enterados, esto permitirá desarrollar estrategias oportunas para mejorar cada día el 
clima laboral dentro de la misma.  
 
•! Realización de revisiones constantes de las metas planteadas por la institución y cuáles 
son los factores que se están llevando a cabo para cumplir con estas.  
 
•! Optimización de los recursos que se tienen disponibles para cumplir con las metas de la 
CBR y así facilitar la concientización sobre todas las ventajas de cumplir con los 
requerimientos y llegar a ser competitivos en el mercado musical y educativo.  
 
•! Creación de un programa digital el cual le permita a la CBR la calificación permanente 
de Administrativos y Docentes, manifestar sus opiniones acerca de su equipo de trabajo y 
de esta manera, lograr una mejora continua para lograr un buen clima laboral y ser más 
eficientes en la prestación del servicio.  
 
•! Se debe poner en marcha el plan de capacitación y desarrollo, basado en las necesidades 
identificadas, dichas capacitaciones, deben ayudar a mejorar las deficiencias encontradas 
de una forma personalizada y/o grupal, ya que se evidencio el malestar e inconformidad 
con algunos de los factores analizados en este documento.  
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•! Se debe crear conciencia acerca de la importancia de la colaboración y participación del 
personal con la realización de estos estudios, ya que los resultados obtenidos no solo 
mejoran el nivel productivo de la CBR, sino también el Clima Organizacional y la 
apropiación en ascendencia de las variables de Resultado.  
 
•! Se debe procurar un mejor aprovechamiento de los recursos, las instalaciones y 
facilidades con las que cuenta la CBR, para gestionar y documentar los procesos a seguir 
después de este estudio, además de motivar, crear e implementar estrategias que 
mejoren y modifiquen el Clima organizacional y el Liderazgo transformacional en los 
diferentes Centro Musicales de la corporación.  
 
•! Se recomienda realizar una retroalimentación mensual, a cada uno de los colaboradores, 
que estuvieron involucrados en todos los procesos de mejoramiento, de esta manera se 
identificaran las nuevas necesidades, decisiones tomadas y conclusiones a las que se 
llegó, por parte de las directivas, tras la implementación de dichas estrategias.  
 
•! Realización continua de mediciones de clima laboral en la CBR, de esta manera se 
evidenciaran las mejoras en productividad y competitividad ante las demás 
organizaciones del sector musical – educativo. 
 
•! Implementación de actividades extras que permitan una mejor participación, 
conocimiento e integración de los colaboradores, en donde puedan participar activamente 
de las decisiones y actividades, donde puedan aportar ideas, sugerencias y soluciones 
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para cada el mejoramiento continuo dentro y fuera de la CBR, dando a conocer una 
imagen institucional consolidada.  
 
•! Aprovechamiento de los convenios con la Universidad Tecnológica de Pereira, 
Comfamiliar Risaralda, La Fundación Nacional Batuta, La Alcaldía de Pereira, La 
Gobernación de Risaralda, entre otros, con el fin de que se establezca una cultura 
organizativa. Tras el desarrollo integral, se transforma el medio en el que se desarrollan 
las actividades; dando paso a la construcción de una adecuada política institucional que le 
apunte a los principios filosóficos y de desarrollo de la CBR. 
 
•! Tras la implementación de este estudio, se debe tener un historial de medición de dichos 
análisis, de esta manera, se podrán realizar comparaciones con resultados anteriores, he 
identificar el mejoramiento en los aspectos evaluados o por el contrario si se ha 
desmejorado; con esto se tomaran nuevas medidas de prevención, modificación, 
concientización y solución de los conflictos y falencias que se presenten. 
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13.!GLOSARIO 
 
o! Clima organizacional 
            Percepciones que posee el trabajador o colaborador con respecto a las estructuras y 
procesos del pedio laboral. En pocas palabras, atañe al ambiente de trabajo de las 
organizaciones, donde se ejerce influencia directa en la conducta y/o comportamiento de 
los miembros que las constituyen.  
 
o! Liderazgo transformacional 
            Se define como el proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros o colaboradores de 
una organización o grupo, los cuales se encaminan a un fin único o a la consolidación de 
unos objetivos establecidos, a través del apoyo y compromiso con su líder.  
 
o! Factores de Liderazgo Transformacional 
Conjunto de elementos necesarios para lograr la configuración e implementación del 
liderazgo Transformacional en el ambiente institucional. 
 
o! Corporación 
            Organización compuesta por un grupo determinado de personas, que siendo sus 
miembros, la gobiernan y establecen sus funciones. 
 
o! Educación musical 
            Comprende todos aquellos procesos que contemplan la enseñanza y el aprendizaje con 
respecto al ámbito musical. Ésta puede estar constituida tanto en la educación básica 
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obligatoria, como en instituciones de educación no formal y en centros especializados en 
la misma tales como conservatorios y estudios superiores universitarios.  
 
o! Inteligencia emocional 
            Concepto que agrupa cogniciones y conductas pertinentes a la apreciación, expresión y 
comprensión de las emociones propias y de los demás.  
 
o! Tolerancia psicológica 
Indica principalmente la actitud de una persona frente a las equivocaciones o conflictos 
que se presenten dentro de las organizaciones, todo con mira a tolerar los errores de los 
demás y acrecentar la paciencia en la resolución de dichos problemas.  
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15.!ANEXOS 
 
ANEXO A: 
MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA 
CUADERNILLO DE PREGUNTAS 
Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la información que nos proporcione 
será para determinar cómo percibe usted situaciones o hechos del ambiente laboral al interior 
de la institución, con el fin de mejorar y/u optimizar los aspectos que conlleven a un ambiente 
que propicie el bienestar de los colaboradores en la CORPORACIÓN BATUTA 
RISARALDA.  
 
Sus respuestas serán tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANÓNIMA y no serán utilizadas 
para ningún propósito distinto al de ayudarnos a mejorar. 
 
Favor marque con una X en la hoja de respuestas según su criterio: 
1 ¿La gerencia y la dirección musical tienen en cuenta las distintas necesidades 
laborales del personal? 
2 ¿La gerencia y la dirección musical propician que el personal tenga iniciativas 
para resolver problemas? 
3 ¿La gerencia y la dirección musical muestran capacidad para transmitir una visión 
del futuro? 
4 ¿La gerencia y la dirección musical orientan las acciones del personal hacia la 
misión de la Institución? 
5 ¿La gerencia y la dirección musical motivan a sus colaboradores para que 
alcancen los objetivos planeados? 
6 ¿La gerencia y la dirección musical utilizan adecuadamente su sentido del humor 
para manejar situaciones difíciles entre el personal? 
7 ¿La gerencia y la dirección musical definen claramente tareas, tiempos y recursos 
para alcanzar los objetivos del trabajo? 
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8 ¿La gerencia y la dirección musical animan al personal a esforzarse para trabajar 
más y mejor? 
9 ¿El liderazgo de la gerencia y la dirección musical logra satisfacción en el equipo 
de trabajo? 
10 ¿La Corporación Batuta Risaralda me mantiene informado de los cambios al 
interior de la institución? 
11 ¿Tengo autonomía para tomar decisiones en mi actividad laboral? 
12 ¿Existe entre los colaboradores, un alto sentido de pertenencia para con la 
Corporación Batuta Risaralda? 
13 ¿La gerencia y la dirección musical comunican abiertamente los resultados de los 
procesos a sus colaboradores? 
14 ¿La gerencia y la dirección musical dejan claro cuáles son las metas a lograr y nos 
motiva para ello? 
15 ¿Se acepta la existencia de los conflictos, se les asume y se les maneja trabajando 
en ellos? 
16 ¿Considero que existe un buen ambiente laboral entre mis compañeros? 
17 ¿Mis compañeros me expresan reconocimiento por el buen desempeño de mi 
trabajo? 
18 ¿Considero que existe una adecuada distribución de la carga de trabajo en mi 
dependencia o área? 
19 ¿Considero que en la Corporación Batuta Risaralda existen políticas y 
reglamentos claros para la gestión institucional? 
20 ¿La gerencia y la dirección musical consideran que las necesidades laborales 
deben ser atendidas de manera individual? 
21 ¿La gerencia y la dirección musical dan autonomía a sus colaboradores para la 
resolución de problemas? 
22 ¿Las acciones y decisiones de la gerencia y la dirección musical están alineadas 
con el plan de desarrollo institucional? 
23 ¿La gerencia y la dirección musical propician un clima motivacional positivo? 
24 ¿La gerencia y la dirección musical motivan a sus colaboradores para que 
alcancen las metas acordadas? 
25 ¿La gerencia y la dirección musical mejoran el clima de trabajo empleando 
responsablemente su sentido del humor? 
26 ¿Las decisiones que la gerencia y la dirección musical toman sobre la aplicación 
de recursos son efectivas para el logro de los objetivos propuestos? 
27 ¿La gerencia y la dirección musical estimulan a sus colaboradores para ser 
mejores? 
28 ¿Me siento satisfecho(a) con el estilo de liderazgo de la gerencia y la dirección 
musical? 
29 ¿Me adapto fácilmente a los cambios propuestos por la Corporación Batuta 
Risaralda? 
30 ¿En el momento de realizar mis labores es posible elegir el método o 
procedimiento que considero más adecuado? 
31 ¿Me siento importante y valioso como persona en la Institución? 
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32 ¿La Corporación Batuta Risaralda cuenta con canales de comunicación idóneos 
para mantenernos informados? 
33 ¿Me siento motivado cuando la gerencia y la dirección musical me retroalimentan 
sobre los resultados de mi trabajo? 
34 ¿Existe integración y cooperación entre los miembros de las distintas áreas al 
resolver conflictos? 
35 ¿Existe una buena relación entre la gerencia, la dirección musical y sus 
colaboradores? 
36 ¿La gerencia y la dirección musical valoran y reconocen el buen desempeño de 
sus colaboradores? 
37 ¿Existe un ambiente social y de cooperación entre los funcionarios de la 
Corporación Batuta Risaralda? 
38 ¿Considero que las políticas y reglamentos institucionales son cumplidos por 
todos los colaboradores de la Corporación? 
39 ¿La gerencia y la dirección musical reconocen en los colaboradores las distintas 
cualidades personales? 
40 ¿La gerencia y la dirección musical estimulan la capacidad de análisis de sus 
colaboradores? 
41 ¿La gerencia y la dirección musical transmiten claramente los propósitos a 
alcanzar en la dependencia o área? 
42 ¿La gerencia y la dirección musical promueven las acciones del personal hacia el 
cumplimiento de la misión y la visión de la Institución? 
43 ¿Los colaboradores de mi área de trabajo estamos motivados en alcanzar las 
metas planeadas? 
44 ¿Cuando se presentan errores, mi jefe es tolerante y promueve la solución de los 
mismos de una manera asertiva? 
45 ¿La gerencia y la dirección musical son efectivas en la administración de las 
actividades del personal a su cargo? 
46 ¿La gerencia y la dirección musical incrementan en el colaborador el sentido de 
participación activa en el trabajo? 
47 ¿El estilo de liderazgo de la gerencia y la dirección musical generan un clima 
organizacional sano, para el buen desarrollo de las actividades? 
48 ¿Siento que los directivos y jefes están comprometidos en implementar y lograr 
los cambios planteados y requeridos por la Corporación Batuta Risaralda? 
49 ¿Asumo la responsabilidad de mis actos ante los errores suscitados? 
50 ¿Tengo un inmenso cariño y respeto por la Corporación Batuta Risaralda? 
51 ¿Creo que la forma en que comunica la Corporación Batuta Risaralda es la 
adecuada? 
52 ¿Existe un ambiente motivador dentro del equipo de trabajo al que pertenezco? 
53 ¿Se establecen conversaciones claras y respetuosas ante un conflicto? 
54 ¿Se percibe ambiente de confianza entre los directivos de la Corporación Batuta 
Risaralda? 
55 ¿La gerencia y la dirección musical valoran las destrezas, habilidades y 
conocimientos de sus colaboradores? 
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56 ¿Considero que el respeto entre las personas es una condición que prevalece en el 
ambiente de trabajo? 
57 ¿Considero que los directivos y jefes cumplen con las políticas y reglamentos 
institucionales? 
58 ¿La gerencia y la dirección musical conceden atención personal a sus 
colaboradores cuando están ante situaciones criticas? 
59 ¿La gerencia y la dirección musical generan estrategias para la resolución de 
problemas en el equipo de trabajo? 
60 ¿La gerencia y la dirección musical tienen en cuenta los diferentes puntos de vista 
de sus colaboradores para el desarrollo del área? 
61 ¿La gerencia y la dirección musical motivan a sus colaboradores hacia el 
cumplimiento de la misión, visión, objetivos y metas de la Institución? 
62 ¿La gerencia y la dirección musical logran motivar al personal en cuanto al logro 
de los estándares de trabajo esperado? 
63 ¿El clima de trabajo permite una adecuada participación de todos los miembros 
del equipo? 
64 ¿La gerencia y la dirección musical son eficientes en la asignación de las tareas a 
los colaboradores para alcanzar los objetivos del área? 
65 ¿Mi jefe estimula a los colaboradores para que sean más productivos? 
66 ¿Me siento satisfecho con las decisiones tomadas por la gerencia y la dirección 
musical? 
67 ¿Existe capacitación o sensibilización para realizar la implementación de cambios 
estructurales en los procesos? 
68 ¿Tengo la oportunidad de hacer mi trabajo sin excesiva supervisión? 
69 ¿Considero que la comunicación entre directivos es la adecuada? 
70 ¿Mi jefe permite espacios motivacionales de integración y participación humana? 
71 ¿Busco colaborar en la solución de un conflicto? 
72 ¿Considero que se generan espacios de conversación entre las personas, 
estableciendo relaciones armónicas? 
73 ¿Expreso y reconozco el buen desempeño de mis compañeros? 
74 ¿Considero que existen unas condiciones físicas adecuadas en mi puesto de 
trabajo (temperatura, luz, ventilación, etc.)? 
75 ¿Comparto la manera en que se ponen en práctica las políticas y reglamentos 
dentro de la Corporación Batuta Risaralda? 
76 ¿Expreso gratitud a la Corporación Batuta Risaralda y hablo de ella en términos 
positivos? 
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ANEXO B: 
CORPORACIÓN BATUTA RISARALDA 
CUADERNILLO DE RESPUESTAS 
MEDICIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
                          
  CENTRO MUSICAL:________________________________________________________     
  JEFE INMEDIATO:__________________________________________________           
                         
  GÉNEO:  Masculino _______  Femenino _________               
                         
  EDAD: ___Menor de 25 años   ___26-35  años   ___36-50 años ___Mayor a 50  años   
                          
  
TIPO DE 
VINCULACIÓN: ___Planta    
_Prestación de 
servicios ____En misión __Monitor o practicante   
                          
  
USTED TRABAJA:   
     SU CARGO 
ES:   
      
              
  ____ Tiempo Completo ____ Medio Tiempo __ ADMINISTRATIVO __ DOCENTE   
                          
  
Antigüedad en la 
Corporación Batuta 
Risaralda: 
___ 
0 – 4  años 
___ 
5 – 9 
años ___ 
10 – 14 
años       
                      
  
____ 
15 – 19 
años   
__ 20 o + años   
      
                          
  Favor marque con una X de acuerdo a la opción con la cual usted se sienta identificado.      
               
  
MUY DE 
ACUERDO 
DE 
ACUERDO 
INDIFERENT
E 
EN 
DESACUERD
O 
MUY EN 
DESACUERD
O 
 
 
MUY DE 
ACUERDO 
DE 
ACUERD
O 
INDIFERENT
E 
EN 
DESACUERD
O 
MUY EN 
DESACUERD
O 
1           39           
2            40           
3            41           
4            42           
5            43           
6            44           
7            45           
8            46           
9            47           
10            48           
11            49           
12            50           
13            51           
14            52           
15            53           
16            54           
17            55           
18            56           
19            57           
20            58           
21            59           
22            60           
23            61           
24            62           
25            63           
26            64           
27            65           
28            66           
29            67           
30            68           
31            69           
32            70           
33            71           
34            72           
35            73           
36            74           
37            75           
38            76           
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ANEXO C: 
CORO INSTITUCIONAL – ADULTOS 
NOMBRE DEL 
COLABORADOR 
CARGO REGISTRO VOCAL 
Jenny Alejandra Gañan  Docente Contralto 
Jennifer Ortiz Administrativo Soprano 
Ana María Osorio Administrativo Soprano 
Maria Eugenia Gañon Administrativo Contralto 
Miryan Arango Docente Contralto 
Erika Torres Administrativo Soprano 
Ana María Ortiz Administrativo - Docente Soprano 
 
 
